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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 2) อิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สายสนับสนุน  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากบุคลากร            
สายสนับสนุน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 178 ราย และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 

ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง ไม่แตกต่างกัน และ 
2) ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่ง สถานภาพทางสังคม             
ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง 
 
ค าส าคัญ: ความต้องการพัฒนาตนเอง  บุคลากรสายสนับสนุน 
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Academic Year 2017 
 

Abstract 
 

The aims of this independent study were to investigate the differences between 
individual factors and the needs for self-development of supporting personnel; and to 
examine the influences between motivational factors and the needs for self-development 
of supporting personnel. 

The research methodology was quantitative modes of enquiry, the study was 
conducted in the form of a survey, the questionnaire was used to gather information from 
178 supporting personnel. Simple statistical analysis namely Percentage, Mean, One-way 
ANOVA and Regression were applied in the study.  

The study found that; in terms of needs for self-development of personnel, the 
differences of sex, age, education background, length of work experience performed, and 
types of personnel showed no statistical significance to personnel’s opinions about self-
development on training, further education and self-learning, respectively; and work 
performance, stability, promotion, and social status had influence over three aspects of 
self-development - trainings, further education and self-learning. For other factors, salary 
or wage had influence on self-development simply on training. 

 
Keywords: needs for self-development, supporting personnel 
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ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ และเป็นผู้ที่คอย
สนับสนุนทุนการศึกษา และเป็นผู้ให้แรงบันดาลใจในการท าวิจัยในครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณ เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  พ้ืนที่
ศาลายา ทุกท่าน รวมถึงทุนสนับสนุนการศึกษาจากวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ล้วนแต่มีส่วนให้ความช่วยเหลือแก่ผู้วิจัยในทุกวิถีทาง ด้วยความเต็มใจ
จนกระท่ังงานวิจัยได้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านด้วยใจจริง 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ ที่จะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพจะช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับ
ทรัพยากรการบริหารอ่ืน ๆ เช่น ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพนั้น จะใช้คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ
อุปกรณ์ (Materials) อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เกิดประโยชน์กับองค์การอย่างคุ้มค่า โดยมี
นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้นั้น ต้องอาศัยปัจจัยทางด้านก าลังคนเป็นส าคัญ ดังนั้น  
การบริหารเพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การก็จะส่งผลต่อ
ความเจริญเติบโตขององค์การ สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อส่วนร่วม 

เสนาะ  ติเยาว์ (2545, หน้า 15) ได้กล่าวว่า ในสมัยก่อนผู้บริหารไม่เคยให้ความสนใจหรือเห็น
ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลเลย หรือแม้แต่ในปัจจุบันองค์การเล็ก ๆ ก็ไม่เคยจัดให้มีแผนก
บริหารงานบุคคล เพราะเห็นว่างานบุคคลเป็นงานง่าย ๆ คงไม่มีปัญหาอะไรต่างมุ่งไปให้ความสนใจ
ทางด้านเทคนิคหรือวิธีการท างานมากกว่า เพราะคิดว่าในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
จะต้องอาศัยเครื่องจักรเครื่องมือที่ทันสมัยอย่างเดียว จนต่อมาเมื่อเกิดปัญหาในการท างานขึ้นทั้ง ๆ ที่มี
เครื่องมืออย่างดีช่วยในการปฏิบัติงาน จึงคิดกันว่าจะต้องมีปัจจัยอีกอย่างหนึ่งที่มีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อน
ไปกว่าเครื่องมือเหล่านั้น ผู้บริหารจึงต้องหันมาสนใจ ให้ความส าคัญเรื่องของคนมากขึ้นและพบว่า
ผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานอย่างมาก องค์การใดที่ให้ความเอาใจใส่ต่อคน ผลผลิต
องค์การนั้นจะเพ่ิมมากขึ้นเพราะคนท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

การศึกษาเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพเพียบพร้อม ทั้งความรู้ 
ความสามารถ และสติปัญญาเพียงพอ ที่จะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า 
โดยเฉพาะการศึกษาในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งการจัดการศึกษาที่มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้พัฒนา
ความรู้ ทักษะ ในสาขาวิชาเฉพาะทางให้มีความชัดเจน รวมทั้งมุ่งเน้นที่จะพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ       
ให้เกิดขึ้น เพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถทางวิชาการ  ตลอดจนการพัฒนาและ
ถ่ายทอดเทคโนโลยีระดับสูงให้กับประเทศต่อไป ในระยะที่ผ่านมาสถาบันอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน
ในประเทศไทยเป็นสถาบันหลักที่มีบทบาทสังคมมาโดยตลอด ซึ่งสังคมทั่วไปได้ให้การยอมรับและให้
ความส าคัญกับสถาบันอุดมศึกษาว่าเป็นหลักที่ประชาชนและองค์กรต่าง ๆ สามารถพ่ึงพาได้ และเมื่อมี
ปัญหาต้องแก้ไขด้วยวิชาการและปัญญา จึงท าให้สถาบันอุดมศึกษาต้องใช้ความพยายามอย่างเต็มที่
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ซึ่งภารกิจหลักท่ีสถาบันอุดมศึกษาจะต้องปฏิบัติสี่ประการ คือ การจัดการเรียนการสอน การวิจัย 
การให้บริการวิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การด าเนินการตามภารกิจดังกล่าวจึงมี
ความส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาประเทศทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การจัดการศึกษาของประเทศในทุก
ระดับล้วนให้ความส าคัญกับคุณภาพและมาตรฐานในการจัดการศึกษาโดยมุ่งหวังให้ผลผลิต คือ นักเรียน 
นิสิต นักศึกษา เป็นผู้ที่มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถอย่างรอบด้านทั้งในเชิงวิชาการและในเชิง
คุณธรรมจริยธรรม เพ่ือออกไปเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศชาติในมิติต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษามีความส าคัญยิ่งต่อความก้าวหน้าทางวิทยาการ 
การพัฒนา และการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ เป็นการศึกษาชั้นสูงที่มีพันธกิจหลัก
ในการผลิตองค์ความรู้ที่ เป็นนวัตกรรม ผลิตผู้น าทางปัญญาชน หรือมหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิต            
ผู้มีความรู้ความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพเฉพาะด้าน ข้อน่าสังเกตคือ องค์ความรู้ที่เป็นผลผลิตของ
การศึกษาในระดับดังกล่าวนี้ มิใช่ความรู้เพ่ือประโยชน์ในภาคปฏิบัติเฉพาะหน้า แต่เป็นการแสวงหา
ความรู้ เพ่ือเป็นความรู้ที่เรียกว่าปัญญา ที่จะน าพาสังคมและประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าต่อไปอย่างไม่
หยุดนิ่ง ประดิษฐ์ มีสุข และทรงธรรม ธีระกุล (2551,หน้า 119) การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อองค์การ หากผลิตผลขององค์การจะมีคุณภาพมากน้อยเพียงใดขึ้นกับผลการปฏิบัติงานบุคลากรเป็น
ส าคัญ ดังนั้น การที่บุคลากรจะมีความสามารถต่อการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด จ าเป็นต้องได้รับการ
พัฒนาความรู้และทักษะในงาน ได้รับการศึกษาและฝึกอบรมให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี
และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมโลก นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติ
ของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีขวัญก าลังใจในการท างานและมีความคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและท างานด้วยความสุข  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่จัดตั้งขึ้น
ด้วย ปณิธานที่มุ่งบุกเบิก แสวงหา บ ารุงรักษาและถ่ายทอดความรู้เพ่ือสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าและ
ความเป็นเลิศทางวิชาการ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคคลให้เป็นผู้มีความเรืองปัญญาและคุณธรรม 
ด้วยความมุ่งมั่นที่จะผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพตามปณิธานที่ตั้งไว้อีกท้ังมุ่งสร้างบัณฑิตให้เป็นทั้งคนดีและ         
คนเก่ง ที่มีมโนธรรม คุณธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ สามารถด าเนินชีวิตในสังคมได้ดีมีความเป็น
นักวิชาการที่มีความรู้ความสามารถและทักษะในสาขาวิชาที่ศึกษาและน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผลิตและพัฒนาก าลังคนระดับสูง ให้มีมาตรฐานที่สอดคล้องกับความต้องการในการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ศึกษา ค้นคว้า วิจัย และพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ให้สามารถน าไปใช้
ในการผลิตให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ เพ่ือความสามารถในการพ่ึงตนเองและการแข่งขันในระดับ
นานาชาติ ให้บริการทางวิชาการแก่หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในด้านการให้ค าปรึกษา และ
แนะน าการวิจัยและพัฒนา การทดสอบ การส ารวจ รวมทั้งการฝึกอบรมและพัฒนาอันก่อให้เกิดการ
ถ่ายทอดเทคโนโลยีที่จ าเป็นและเหมาะสม เพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของภูมิภาคและประเทศชาติ
อนุรักษ์และฟ้ืนฟูศิลปะและวัฒนธรรมอันเป็นจารีตประเพณี  รวมทั้งศิลปะบริสุทธิ์และศิลปะประยุกต์ 
เพ่ือให้มหาวิทยาลัยเป็นศูนย์รวมของชุมชนและเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม มหาวิทยาลัยท าหน้าที่ผลิต
บัณฑิตในระดับปริญญา (ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มทร.รัตนโกสินทร์, 2557, หน้า บทน า) 

ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จึงได้สนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร
ทางการศึกษาในด้านการพัฒนาการศึกษา คุณธรรมจริยธรรม คุณภาพชีวิต และความเท่าเทียมกันใน
สังคม รวมไปถึงการขยายโอกาส โดยสนับสนุนให้ พัฒนาความสามารถด้านวิชาชีพเพ่ิมขึ้นด้วย           
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การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการศึกษาดูงาน อีกทั้งยังส่งเสริมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ด้านการใช้ภาษาอังกฤษ และด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจโดยการให้รางวัลส าหรับผู้ที่ทุ่มเทเสียสละ
และปฏิบัติงานดี รวมถึงการดูแลเรื่องสวัสดิการและความเป็นอยู่ที่ดีให้แก่บุคลากร จากเหตุผลดังกล่าว
ข้างต้น ท าให้เกิดการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการฝกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเอง เพ่ือน าผลของการศึกษามาใช้ให้เป็นประโยชนตอการพัฒนาบุคลากร  
 
1.2  ค ำถำมกำรวิจัย 

1.2.1 ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายาทีจ่ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นอย่างไร 

1.2.2 ปัจจัยจูงใจมีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา เป็นอย่างไร 

 
1.3  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

1.3.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
 
1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ในการศึกษาครั้งนี้  มุ่งศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา โดยศึกษาตัวแปร ดังต่อไปนี้ 
1.4.1.1 ตัวแปรอิสระ คือ  

1.4.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ได้แก่ 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ประเภทบุคลากร 

1.4.1.2 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ได้แก่ 
- เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
- ความส าเร็จของงาน 
- ความมั่นคงในการท างาน 
- ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
- สถานภาพทางสังคม 
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1.4.1.2 ตัวแปรตาม คือ ความต้องการพัฒนาตนเอง ได้แก่ 
- ด้านการศึกษาต่อ 
- ด้านการฝึกอบรม 
- ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

1.4.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายสนับสนุนที่ปฏิบัติอยู่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ในปี พ.ศ. 2560 
จ านวน 178 คน 

1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลาในการ 
 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ช่วงเดือนกรกฎาคม – ธันวาคม 2560 
1.4.4  ขอบเขตด้านพ้ืนที่ 
 หน่วยงานในสังกัดมหาวิทยาลัย (พ้ืนที่ศาลายา) 25 หน่วยงาน  
 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1.5.1 ความต้องการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความต้องการในการฝึกฝน เพ่ิมพูนความรู้ 

ความสามารถความช านาญ ทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยแบ่งความต้องการพัฒนาตนเองเป็น 3 ด้าน คือ 

1.5.1.1 ด้านการศึกษาต่อ หมายถึง การเข้ารับการศึกษาต่อในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ 
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิการศึกษาและพัฒนาทักษะหรือ
รับความรู้ใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ให้มีความช านาญยิ่งขึ้น 

1.5.1.2 ด้านการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการขององค์กรในอันที่จะพัฒนาบุคคล 
มุ่งเน้นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ    
มีทัศนคติและทักษะให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

1.5.1.3 ด้านการเรียนรู้ตนเอง หมายถึง การเรียนรู้ที่ผู้เรียนสามารถเรียนรู้เนื้อหาต่าง ๆ  
 ได้ด้วยตนเอง โดยมีผู้สอนหรือไม่มีผู้สอนก็ได้ ซึ่งผู้เรียนจะสามารถเรียนรู้ตาม

ความสนใจ ความถนัด และแสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ จนถึงการ
ประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเอง 

1.5.2 ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้น
หรือชักจูงให้บุคคลเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานทั้งในหน้าที่หรือไม่ใช่หน้าที่ และความรับผิดชอบให้เป็น
ผลส าเร็จ โดยแบ่งปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองเป็น 5 ด้าน คือ 

1.5.2.1 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชยหรือผลประโยชน์
อ่ืน ๆ ที่องค์การได้ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนในการท างาน  

1.5.2.2 ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ
ผลส าเร็จตามที่วางไว้ 

1.5.2.3 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกเชื่อมั่นที่มีต่อความมั่นคงในอาชีพ
การงาน ทั้งในเรื่องของรายได้ และต าแหน่งงาน  
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1.5.2.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามผลงานและ
ความสามารถในการท างาน 

1.5.2.5 สถานภาพทางสังคม หมายถึง การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและสามารถท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.5.3 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้น
กว่าเดิม โดยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของตนเองให้ทันต่อสภาพแวดล้อม 

1.5.4 บุคลากร หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา  
 
1.6  ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

1.6.1 ทราบถึงความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา และสามารถท่ีจะน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรต่อไป 

1.6.2 ทราบถึงอิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
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 บทที่ 2  
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้าข้อมูล เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบ

ทางการวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้สามารถศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ได้อย่าง
ลึกซึ้งและสามารถเสนอลักษณะความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา 
ค้นคว้าข้อมูลเพ่ือให้ปรากฏเป็นข้อเท็จจริงและสนับสนุนแนวคิดในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ให้มีความ
ถูกต้อง ชัดเจน โดยได้มีการก าหนดประเด็นการน าเสนอดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ  
 2.1.1 แนวคิดทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ Maslow 
 2.1.2 แนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 2.1.3 แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
 2.1.4 แนวคิดทฤษฎีความต้องการของ McCelland  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  
 2.2.1 ด้านการศึกษาต่อ 
 2.2.2 ด้านการฝึกอบรม 
 2.2.3 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
2.3 ข้อมูลทั่วไปการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
2.4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
2.6. สมมติฐานของการวิจัย 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
ความต้องการ หมายถึง ความอยากได้ใคร่ได้หรือประสงค์จะได้ และเมื่อเกิดความรู้สึกดังกล่าว

จะท าให้ร่างกายเกิดการความขาดสมดุลเนื่องมาจากมีสิ่งเร้ามากระตุ้น มีแรงขับภายในเกิดขึ้น ท าให้
ร่างกายไม่อาจอยู่นิ่งต้องพยายามดิ้นรน และแสวงหาเพื่อตอบสนองความต้องการนั้น ๆ เมื่อร่างกายได้รับ
ตอบสนองแล้ว ร่างกายมนุษย์ก็กลับสู่ภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่ง และก็จะเกิดความต้องการใหม่ ๆ เกิดข้ึนมา
ทดแทนวนเวียนอยู่ไม่มีที่สิ้นสุด (พจนานุกรมไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน , 2525, หน้า 323) นักวิชาการ
ในประเทศไทยและต่างประเทศหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความต้องการ (Need) ไว้หลาย
ประการ ดังนี้ 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
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Samuelson, 1917 (อ้างถึงในกฤษณา ศักดิ์ศรี, 2534 หน้า 159) กล่าวว่า มนุษย์นั้นเพียร
พยายามทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความต้องการทีละขั้น เมื่อความต้องการขั้นแรกได้รับการตอบสนอง
แล้ว ความต้องการขั้นนั้นก็จะลดความส าคัญลงจนหมดความส าคัญไป ไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่จะ
เกิดความสนใจและความต้องการสิ่งใหม่อีกต่อไป แต่ความต้องการขั้นต้นที่ได้รับการตอบสนองไป
เรียบร้อยแล้วนั้น อาจกลับมาเป็นความจ าเป็นหรือความต้องการครั้งใหม่อีกได้ เมื่อการตอบสนองความ
ต้องการครั้งแรกได้สูญเสียหรือขาดหายไป และความต้องการที่เคยมีความส าคัญจะลดความส าคัญลงเมื่อ
มีความต้องการใหม่ ๆ เข้ามาแทนที่ นอกจากนั้นแล้ว Gilmer กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการหลายสิ่ง
หลายอย่าง เช่น อาหาร อากาศ น้ า ที่อยู่อาศัย รวมทั้งสิ่งอ่ืน ๆ ด้วยเช่น การยอมรับนับถือ สถานภาพ 
การเป็นเจ้าของ ฯลฯ 

Robbins, 1998 (อ้างถึงในอาคม บุญเกิด, 2556 หน้า 168) ได้กล่าวถึงความหมายของความ
ต้องการไว้ว่า ภาวะภายในซึ่งท าให้ผลที่ออกมาน่าดึงดูดใจ ความต้องการที่ไม่น่าพอใจจะสร้างความเครียด   
ซึ่งกระตุ้นแรงขับภายในของแต่ละบุคคล แรงขับเหล่านี้ก่อให้เกิดการค้นหาพฤติกรรมเพ่ือที่จะไปสู่
เป้าหมาย ถ้าบรรลุเป้าหมายก็จะเกิดความพึงพอใจกับความต้องการนั้นและท าให้ความเครียดลดลง 

วิภาพร มาพบสุข (2543, หน้า 53) ได้กล่าวถึงความหมายของความต้องการไว้ว่า หมายถึง
แรงผลักดันที่กระตุ้นอยู่ภายในตัวบุคคลให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ  

วินิจ เกตุข า (2544, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของความต้องการว่า คือสิ่งที่อยากให้เป็นหรือ
ปรารถนาอยากให้เกิดข้ึนตามเป้าหมายที่วางไว้ 

สรุปได้ว่าความต้องการพัฒนาตนเอง หมายถึงความต้องการในการฝึกฝน เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น                 
เพ่ือตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 
2.1.1 ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ Maslow  

อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย (2541, หน้า 110) กล่าวว่า ผู้บริหารสามารถจูงใจให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นและมีความสุขในการปฏิบัติหน้าที่ด้วยการน าทฤษฎีตามล าดับขั้น             
ความต้องการของ Maslow มาประยุกต์ใช้ได ้ดังนี้ 

 

              
                      

ภาพที่ 2.1 ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow’s (Maslow’s hierarchy of needs) 
ที่มา: อารี พันธ์มณี และสุพีร์ ลิ่มไทย. (2541). หน้า 110. 
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ขั้นที่ 1 ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น ความต้องการน้ า อากาศ การพักผ่อนนอนหลับ ขับถ่าย ความต้องการทาง
เพศ คนจ าเป็นจะต้องได้รับการตอบสนองด้านร่างกายอย่างเพียงพอ จากนั้นจึงจะเริ่มความต้องการในขั้น
ต่อ ๆ ไปเพื่อตอบสนองความต้องการด้านนี้ องค์การจึงต้องอาศัยการจูงใจด้วยการให้ผลตอบแทนเพ่ือให้
ร่างกาย  สุขสบาย เช่น อาหาร เสื้อผ้า เครื่องนุ่งห่มของใช้ต่าง ๆ บ้านพักที่อยู่อาศัย การได้รับการเยี่ยว
ยารักษาโรคและการมีสภาพแวดล้อมบรรยากาศในการท างานที่ถูกสุขลักษณะอนามัย การตอบสนอง
ดังกล่าวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนหรือสวัสดิการ 

ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or security Needs) 
เป็นความต้องการในขั้นที่สอง ซึ่งคนมีความต้องการความปลอดภัยในชีวิต ร่างกาย ทรัพย์สิน หน้าที่              
การงาน เช่น  มีความเป็นอยู่ปลอดภัย ไม่มีอันตรายจากโจรผู้ร้าย ไม่มีการท าร้าย การคุกคาม เสี่ยงภัย 
ท าให้ได้รับความเจ็บปวด อันตรายทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนมีหน้าที่การงาน รายได้ที่ม่ันคงสม่ าเสมอ 
มีสวัสดิการ มีบ าเหน็จบ านาญ การที่ผู้บริหารจูงใจด้วยการสร้างความรู้สึกไม่หวาดระแวง   เกรงกลัว แต่
เป็นความรู้สึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไม่หวาดหวั่นที่จะถูกปลดออกจาก
งานโดยไม่มีเหตุผล หรือไม่ได้รับความเป็นธรรม ซึ่งหมายถึงพนักงานทุกคนรู้สึกว่ามีหลักประกันความ
มั่นคงและความปลอดภัยในหน้าที่การงาน 

ขั้นที่ 3 ความต้องการความผูกพันหรือการยอบรับ (Affiliation or acceptance need) 
หรือความต้องการด้านสังคมและความรัก (Social and love Needs) เป็นส่วนหนึ่งของสังคม เมื่อบุคคล
ได้รับการตอบสนองความต้องการทางร่างกาย และมีความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยก็จะพัฒนาความต้องการ
ความรักจากบุคคลรอบข้าง ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกของกลุ่ม ของครอบครัว ต้องการได้รับความ
ใส่ใจและเป็นที่รักของเพ่ือนการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ได้รับความรักความอบอุ่น
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความห่วงใยดูแลช่วยเหลือเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าผู้บริหารได้ให้ความส าคัญและตอบสนองความต้องการดังกล่าว การสร้างวัฒนธรรมองค์การด้วยการจัด
ให้มีกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์ แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 

ขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการ การได้รับความ
นับถือความมีชื่อเสียงเกียรติยศ เพ่ือท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามท าสิ่งต่าง ๆ 
ให้ประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น ท าให้เกิดความเชื่อม่ันตนก็สามารถท าได้ 

ขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Needs for Self-actualization) เป็นความ
ต้องการที่จะใช้ความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู่ ท าในสิ่งที่สามารถจะท าได้ ซึ่งความต้องการได้รับ
ความส าเร็จและสมหวังในสิ่งที่ตนหวังหรือต้องการนั้น เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะตอบสนอง
ศักยภาพของตนด้วยทุกสิ่งที่เขามีความสามารถ และมีความต้องการจะเป็น เช่น ผู้ที่เป็นหัวหน้าพรรค
การเมืองมีความสามารถและต้องการจะเป็นนายกรัฐมนตรี นักกีฬาทีมชาติมีความสามารถและต้องการ
เป็นนักกีฬาเหรียญทองโอลิมปิก เป็นต้น 

 
2.1.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

Alderfer, 1969 (อ้างในกรองกาญจน์ ทองสุข, 2554, หน้า 34-35) กล่าวว่า ผู้สร้าง
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ได้จ าแนกความต้องการออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B9%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%88
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2.1.2.1 ความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิต (Existence needs) เป็นความต้องการที่จัดอยู่
ในกลุ่มนี ้รวมถึงความต้องการทางด้านทางกายภาพกับความต้องการทางด้านความปลอดภัยทางด้านวัตถุ
ที่อธิบายถึงความต้องการสองขั้นตอนแรกในทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เข้าไว้ด้วยกัน และความ
ต้องการแบบนี้จะเป็นแบบที่ว่าหากมีผู้หนึ่งได้รับความต้องการที่ว่านี้ อีกฝ่ายหนึ่งก็จะต้องเป็นฝ่ายเสียความ
ต้องการนี้ไป 

2.2.2.2 ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) ความต้องการนี้คือความ
ต้องการในด้านการที่จะมีสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ อาทิ สมาชิกภายในครอบครัว เพ่ือนร่วมงานกับบุคคลที่
ตนเองมีความเกี่ยวพันด้วย ความต้องการนี้ตรงกันข้ามกับความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิตความพอใจของ
พวกเขาจะข้ึนอยู่กับการแบ่งส่วนซึ่งกันและกัน ความเข้าใจร่วมกันอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

2.2.2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความต้องการนี้เป็นผลจาก
การที่บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อมของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมด้าน
สันทนาการ ความพอใจในความเจริญก้าวหน้านี้ ได้มาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมที่
ท าให้เขาได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มที่ หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพิ่มมากขึ้น 

ความต้องการขั้นพ้ืนฐานทั้ง 3 ประการของทฤษฎีการจูงใจ ERG อธิบายได้ในรูป
ของเป้าหมายที่ท าให้ต้องมีการด าเนินงานเพ่ือให้ได้เป้าหมายที่ต้องการนั้นมาในรูปแบบของขบวนการ 
จากขบวนการนี้เองจึงจะได้รับความพึงพอใจที่ต้องการได้ ส าหรับความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิตเป้าหมาย 
คือ สิ่งของที่เป็นวัตถุ และขบวนการก็เป็นเพียงการให้ได้วัตถุนั้นมาให้พอเพียงแก่ความต้องการเท่านั้น และ
เมื่อสิ่งของมีน้อยหรือหายาก ขบวนการก็จะกลายเป็นแพ้ชนะ และการที่คนหนึ่งได้รับประโยชน์ก็จะมี
ความสัมพันธ์กับฝ่ายที่เสียประโยชน์ ในด้านความต้องการมีสัมพันธภาพเป้าหมาย คือ การมีสัมพันธภาพ
กับบุคคลอ่ืน (กลุ่ม) และขบวนการเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดและความรู้สึกร่วมที่มีต่อกันส าหรับความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้า เป้าหมายก็คือสภาพสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่ และจะมีขบวนการร่วมแบบต่าง ๆ 
ของบุคคลคนหนึ่งที่จะสามารถแยกแยะความแตกต่าง และการผสมผสานตัวเองได้ในฐานะที่เป็นมนุษย์ที่
จะด าเนินชีวิตในสภาพแวดล้อมนั้นได้ ทฤษฎีการจูงใจแบบนี้มีสิ่งที่ต้องพิสูจน์อยู่หลายประการซึ่งสรุปได้
ดังนี้ 

1) ความต้องการเพ่ือด ารงชีวิต ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด
ความต้องการเพื่อด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พ่ึงปรารถนามากยิ่งข้ึน 

2) ความต้องการมีสัมพันธภาพ ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด
ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวิตก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 

3) ความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิตได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมาก
เท่าใดความต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งข้ึน 

4) ความต้องการมีสัมพันธภาพ ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อยเท่าใด 
ความต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งข้ึน 

5) ความต้องการความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจน้อย
เท่าใดความต้องการมีสัมพันธภาพก็จะเป็นสิ่งที่พ่ึงปรารถนามากยิ่งข้ึนเท่านั้น 

6) ความต้องการมีสัมพันธภาพได้รับตอบสนองให้เกิดความพอใจมากเท่าใดความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งขึ้นเท่านั้น 
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7) ความต้องการความเจริญก้าวหน้าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพอใจมาก
เท่าใดความต้องการความเจริญก้าวหน้าก็จะเป็นสิ่งที่พึงปรารถนามากยิ่งข้ึนเท่านั้น 
 2.1.3 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ศิริพงศ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา (2555, หน้า 157-162) กล่าวว่า เมื่อปี ค.ศ. 1957 Frederick 
Herzber ได้เสนอผลงานเรื่องทฤษฎีปัจจัยอนามัย-การจูงใจ หรือทฤษฎีสองปัจจัยขึ้นมา ซึ่งเป็นการแสดง
แนวคิดเกี่ยวกับการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน การสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานให้กับคนที่ท างานในองค์การโดย Frederick Herzber ได้เสนอแนวคิดไว้ว่าในการท างานของ
คนในองค์การจะเกี่ยวข้องกับสิ่งสองสิ่งคือความพึงพอใจและความไม่พอใจในการท างาน ผู้บริหารส่วน
ใหญ่จะพยายามแสวงหาวิธีการที่จะป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในการท างาน เพ่ือท าให้คนที่ท างาน
อยู่ต่อไป แต่การสร้างความพึงใจและแรงจูงใจเพ่ือให้คนมีความขยันท างาน ตั้งใจในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถนั้น เป็นเรื่องที่ยุ่งยากซับซ้อนท าให้ผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ค่อยมีการด าเนินการ 

ดังนั้น Frederick Herzber จึงได้เสนอแนวทางในการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การท างานให้กับคนที่ท างานในองค์การขึ้นมาจากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานของคนในองค์การ โดยเฉพาะปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน วิธีที่ใช้ในการศึกษาวิจัย
ของ Frederick Herzber คือการสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร จ านวน 200 คน ที่ท างานอยู่ที่เมือง            
พิทสเบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania) ประเทศสหรัฐอเมริกา (U.S.A) ประเด็นที่ใช้
ในการสัมภาษณ์คือความรู้สึกที่ดีเป็นพิเศษและไม่ดีเป็นพิเศษที่ผู้ให้สัมภาษณ์มีความรู้สึกในขณะที่ท างาน
ของตน ซึ่งงานที่ท าอาจเป็นงานที่ท าอยู่ในขณะที่ให้สัมภาษณ์หรืองานที่เคยท าในอดีตก็ได้  ผลของการ
สัมภาษณ์พบว่า  

1) ความรู้สึกที่ดีจะเกิดขึ้นคู่กับลักษณะในเนื้องาน (Job Content) ซึ่งเปรียบเทียบ
เสมือนเป็นแรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) ที่เป็นความรู้สึกที่มีอยู่ในความคิดของคนโดย
ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการจูงใจจากความรู้สึกที่มีอยู่ในตัวเอง เช่น ความส านึกต่อความรับผิดชอบในงานที่
ได้รับมอบหมาย  ความภูมิใจในงานที่ท า เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ถือเป็นรางวัลที่บุคคลได้รับหรือมีความรู้สึก
ในขณะท างาน 

2) ความรู้สึกที่ไม่ดีจะเกิดขึ้นควบคู่กับสภาพแวดล้อมในการท างาน หรือสภาพที่อยู่
ล้อมรอบงาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีลักษณะนอกเนื้องาน (Job 
Context) อาจเรียกกว่าสิ่งจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เป็นรางวัลที่ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับเมื่อ
ท างานแล้วเสร็จ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ไม่ได้ส่งผลให้เกิดไม่พอใจโดยตรงในขณะท างาน  

จากข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ Frederick Herzber ได้น ามาวิเคราะห์และสรุปถึง
ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของคนออกเป็น 2 ประเภท เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยรักษาและ           
ปัจจัยจูงใจ  

2.1.3.1 ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยรักษา (Maintenanance Factors/Hygien 
Factors) ปัจจัยตัวนี้หมายถึง ปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ที่ช่วยป้องกันหรือช่วยรักษาไม่ให้เกิดความไม่           
พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) ของคนที่ท างานในองค์การและท าให้คนเหล่านั้นยังยอม
ท างานที่ได้รับมอบหมายต่อไป ยังไม่คิดที่จะลาออกจากงานหรือหยุดท างานและไปหางานอ่ืนท า ดังนั้น 
ปัจจัยเหล่านี้จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องจัดหาให้ได้อย่างครบถ้วน ถ้าหากขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปแม้แต่
อย่างเดียวอาจมีผลท าให้คนที่ท างานเกิดความไม่พอใจ เริ่มมีปฏิกิริยาต่าง ๆ เช่น การขาดงาน หยุดงาน อู้
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งาน ท างานไมเ่ต็มที่หรือคิดลาออกจากงานไปหางานท าใหม่ แต่ถ้าผู้บริหารสามารถจัดหาปัจจัยต่าง ๆ ได้
อย่างครบถ้วนแล้ว จะมีผลเพียงท าให้ความรู้ไม่พอใจที่จะท างานไม่เกิดขึ้นกับผู้ที่ท างานอยู่เท่านั้นคือ คน
เหล่านั้นจะยอมท างานตามหน้าที่ต่อไป ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย  

1) นโยบายและการบริหารองค์การ (Company Policy and Administration) 
ในการบริหารงานในองค์การต้องมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการด าเนินงานที่ชัดเจน เช่น         
การก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์การจะมีทิศทางอย่างไร ต้องมีก าหนดขึ้นมาอย่างชัดเจนและประกาศให้
ทุกคนได้รับรู้ข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับแผนงานที่องค์การจะท าในปัจจุบันและอนาคตด้วย โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงต่างที่จะส่งผลกระทบต่อสถานภาพการท างานของคนในองค์การต้องมีการชี้แจงให้ทุกคนได้
รับทราบล่วงหน้า เพ่ือให้มีโอกาสรับทราบและปรับตัวรองรับกับสภาพที่เกิดข้ึน เช่น การยุบรวมหน่วยงาน 

2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง วิธีการสั่งการบังคับ
บัญชา การตัดสินใจ การก ากับควบคุมของผู้บริหาร เช่น ถ้าผู้บริหารนิยมใช้วิธีการรวบอ านาจการคิด
ตัดสินใจทุกอย่างที่ตนเองหมดทุกอย่าง ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ อ่ืนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นร่วมคิดร่วม
ตัดสินใจด้วยเลยไม่เคยยอมรับความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่มีความรับผิดชอบ เมื่อเกิดความ
ผิดพลาดในการท างานจะโยนความผิดให้ผู้ใต้บังคับบัญชา กรณีเช่นนี้จะท าให้คนที่ท างานเกิดความไม่
พอใจขึ้น ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาที่เป็นผู้น าที่ดี ต้องวางตัวเป็นเพื่อร่วมงานท าหน้าที่เป็นผู้ให้ค าปรึกษาหารือ
ให้แก่ผู้บังคับบัญชา ไม่ใช่วางตัวเป็นเจ้านายที่คอยใช้อ านาจข่มขู่ บังคับ ลงโทษ แต่ควรเปิดโอกาสให้
ลูกน้องแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ความคับข้องใจต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างเต็มที่ ย่อมส่งผลให้เกิด
ความเข้าใจที่ดีต่อกันและท าให้ความไม่พอใจต่อการท างานไม่เกิดข้ึน 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Relationship) หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารด้วยกัน ระหว่าง
พนักงานเพ่ือนร่วมงานในระดับเดียวกัน หรือผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลที่ท างานร่วมกันในองค์การมีความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างความรู้สึกของคนที่มีต่องาน         
ต่อผู้บริหาร และต่อองค์การโดยรวม ถ้าผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกที่ ไม่มีความไว้เนื้อ
เชื่อใจกัน ไม่มีความเชื่อมั่นต่อกัน มีแต่ความหวาดระแวง ชิงเด่นกัน มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายเกิดขึ้น ย่อมท า
ให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ไม่ดี มีแต่ความตึงเครียดความเบื่อหน่าย ย่อมท าให้คนเกิดความรู้ สึก             
ไม่พึงพอใจ ไม่อยากท างานนั้นต่อไป แต่ในทางตรงข้าม ถ้าผู้ท างานในองค์การมีความเชื่อมั่นไว้วาง             
ซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกันย่อมท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่ดี ความร่วมมือร่วมใจในการ
ท างานย่อมเกิดขึ้น 

4) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เช่น สถานที่ท างาน แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศ ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สิ่งอ านวยความ
สะดวก ความปลอดภัยในการท างาน ฯลฯ ถ้าในที่ท างานมีสภาพแวดล้อมการท างานที่เต็มไปด้วยความ
แออัด อากาศร้อนอบอ้าว ไม่มีอุปกรณ์เครื่องใช้ที่อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอย่อมท า
ให้คนมีความรู้สึกไม่พอใจต่อการท างานได้ 

5) ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง มาตรการที่ท าให้ทุกคนเกิด
ความรู้สึกมั่นคงในงานที่ท าคือมีความมั่นใจว่าตราบใดที่ยังมีความรู้ความสามารถที่จะท างานได้และ
ต้องการท างานนั้นต่อไป เขาสามารถที่จะท างานนั้นได้ต่อไป จะไม่ถูกสับเปลี่ยนโยกย้าย กลั่นแกล้งจาก
ผู้บังคับบัญชา ถ้าคนที่ท างานมีความรู้สึกม่ันคงในงานความรู้สึกไม่พอใจที่จะท างานย่อมไม่เกิดขึ้น 
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6) ค่าตอบแทน (Pay) ซึ่งหมายถึง ค่าจ้าง สวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ 
เช่น โบนัส สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ถ้าผู้ที่ท างานอยู่ในองค์การ ได้รับค่าจ้างค่าตอบแทนที่ดีเหมาะสมกับงาน
ที่ท ามีสวัสดิการต่าง ๆ เช่น อาหารกลางวัน ชุดท างาน รถรับส่ง ฯลฯ มีการปรับค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมเป็นธรรม ย่อมท าให้คนไม่เกิดความไม่พอใจในงาน 

Frederick Herzber ได้ชี้แจงว่า ปัจจัยสุขอนามัยทั้งหมดท่ีกล่าวมา ถ้าองค์การ
สามารถจัดให้ได้อย่างครบถ้วนจะเป็นสิ่งที่สามารถป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พึงพอใจที่จะท างานต่อไป
เท่านั้น คือ ยังมีความคิดที่จะท างานตามปกติต่อไปและท าให้คนไม่มีความรู้สึกที่ไม่ดีต่องาน ต่อองค์การ
และต่อผู้บริหารเท่านั้นคือ เป็นสิ่งที่ช่วยรักษาความรู้ แต่ไม่มีผลใด ๆ เลยต่อการกระตุ้นหรือจูงใจให้มี
ความขยันมุ่งมั่นที่จะท างานมากขึ้นหรือท าให้คนเกิดความพยายามทุ่มเทพละก าลังในการท างานอย่าง
เต็มที่แต่ประการใดเลย ดังนั้น ปัจจัยสุขอนามัยนี้เป็นเพียงสิ่งที่ช่วยรักษาให้คนยอมท างานต่อไปและ
ป้องกันไม่ให้ท างานลดลงเท่านั้น ถ้ามีการจัดให้อย่างครบถ้วน แต่ถ้ามีสิ่งใดที่ขาดไปหรือมีความบกพร่อง
เกิดข้ึน เช่น ไม่มีการปรับค่าจ้างให้  จะเริ่มท าให้คนมีความรู้สึกท่ีไม่ดีและเกิดความเครียดและไม่พึงพอใจ
ที่จะท างานนั้นทันที ซึ่งอาจส่งผลต่อสุขภาพร่างกายและจิตใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์การได้  ดังนั้น 
Frederick Herzber จึงเรียกปัจจัยเหล่านี้ว่า “ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยเพื่อความคงอยู่/ปัจจัยรักษา” 

2.1.3.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors/Motivators) Frederick Herzber ได้เสนอ
ว่าถ้าผู้บริหารต้องการท าให้คนเกิดความพึงพอใจและมีแรงใจในการท างาน มีความคิดที่จะพัฒนาตนเอง 
มีความมุ่งม่ันที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถแล้ว จึงเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับปัจจัยเสริมเข้าไปนั่นคือ 
ปัจจัยจูงใจ เพ่ือท าให้คนมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การและมีความกระตือรือร้นในการท างาน ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors / Motivators) ในการท างาน ประกอบด้วย 

1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement in Work) หมายถึง การประสบ
ความส าเร็จในงานที่ท า นั่นคือ การที่บุคคลประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน สามารถท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ มีความเป็นอิสระในการท างาน สามารถใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถท างาน
อย่างได้เต็มที่ ท าให้งานประสบคงามส าเร็จอย่างมาก จึงมีความภูมิใจในความส าเร็จนั้น เกิดความรู้สึกที่ดี
ต่องานมีขวัญก าลังใจและมุ่งม่ันที่จะท างานนั้นให้ดีขึ้น 

2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การรับการยอมรับใน
งานที่ท าในความรู้ความสามารถ ความเป็นคนเก่งคนดีจากบุคคลในองค์การทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็น
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานในระดับเดียวกัน วิธีการแสดงออกอาจท าได้หลายวิธี เช่น 
ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานส าเร็จมีผลงานดีเด่น โดยมีการประกาศ
ชมเชยในความสามารถ ผลงานให้เป็นที่รับทราบโดยทั่วไป มีการให้รางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ เพ่ือเป็นการ
แสดงความยินดีให้ก าลังใจแก่ผู้ที่ตั้งใจท างาน ย่อมส่งผลให้คนมีความพอใจและเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

3) ตัวงานที่ท า (The Work Itself) งานที่ได้รับมอบหมายหรือที่อยู่ในอ านาจ
หน้าที่ตามต าแหน่ง เป็นงานที่น่าสนใจมีคุณค่าต่อตัวผู้ที่ได้รับมอบหมาย ย่อมท าให้เกิดความภูมิใจว่า
ได้รับมอบหมายงานหรือต าแหน่งหน้าที่ที่มีความส าคัญ น่าท้าทายความสามารถงานที่ได้รับมอบหมาย
ตรงกับทักษะ ความรู้ความสามารถ ท าให้มีโอกาสใช้ความคิดความรู้ที่มีอยู่ได้เต็มที่ เกิดความรู้สึกว่าได้
ท างานที่สมศักดิ์ศรี ท าให้มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ต่อไป 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง งานที่รับมอบหมายให้ท า   
ต้องท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความส านึกว่า ต้องรับผิดชอบในงานนั้นในระดับที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่    
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ที่ได้รับมอบหมาย ไม่ใช่มีต าแหน่งแต่ไม่มีภารกิจหรืองานให้ท า ทั้งนี้เพราะความรับผิดชอบเป็นตัวกระตุ้น
ส าคัญที่ท าให้คนมีความส านึกว่าต้องท างานหนักมากข้ึน การกระตุ้นให้คนมีส านึกแห่งความรับผิดชอบต่อ
งานที่รับมอบหมายต้องท าโดยให้ความเป็นอิสระ มอบหมายงานที่ท้าทายให้ท าและเปิดโอกาสให้ผู้นั้น
สามารถใช้ความรู้ความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ไม่มี การก ากับควบคุมมากเกินไป 
เพราะการบังคับ ควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างใกล้ชิด แม้จะสามารถท างานให้ส าเร็จลงได้    
แต่ไม่ได้เกิดจากความรับผิดชอบ การกระตุ้นด้วยการซักถามความก้าวหน้าของงาน การให้ค าชี้แน ะ    
ช่วยคิดแก้ไขปัญหาจะท าให้คนเกิดความส านึกต่อความรับผิดชอบได้ 

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหน้าที่สูงขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น ท าให้คนที่ท างานมีความ     
พึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น ดังนั้นในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งเลื่อนขั้น
เงินเดือน การสับเปลี่ยน โยกย้ายบุคลากร จึงต้องท าอย่างมีระบบและมีหลักเกณฑ์การประเมินผลงานที่
ชัดเจน ถูกต้อง และเป็นธรรม และการใช้หลักเกณฑ์ต้องเป็นไปอย่างโปร่งใส ยุติธรรม นอกจากนี้ 
ความก้าวหน้าในที่นี่ยังหมายถึง การมีโอกาสในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและศักยภาพที่
สูงขั้น เช่น มีโอกาสศึกษาเพ่ิมการศึกษาดูงาน ฝึกอบรม ฝึกงานเพ่ือให้มีความรู้ ความช านาญมากขึ้นและ
โอกาสท างานในระดับที่สูงขึ้น 

6) ความเจริญก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Progress) หมายถึง การมี
คุณภาพชีวิต มีฐานะความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ทั้งนี้ เนื่องจากคนทุกคนต้องมีชีวิตส่วนตัว ดังนั้น เมื่อคนท างาน
มาระยะหนึ่งแล้วได้รับความส าเร็จในต าแหน่งหน้าที่ ย่อมต้องการมีฐานะความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น เช่น มีบ้าน 
รถยนต์ส่วนตัว  มีฐานะทางการเงินที่ดี ฯลฯ ถ้าคนที่ท างานสามารถได้รับสิ่งเหล่านี้ ย่อมส่งผลให้เกิด
ความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 

Frederick Herzber ได้ชี้แจงว่า การได้รับปัจจัยจูงใจเพียงตัวใดตัวหนึ่งก็
สามารถส่งผลให้คนที่ท างานมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจที่จะท างานมากขึ้น แต่ถ้ายิ่งได้รับมากเท่าใดก็ยิ่ง
ท าให้เป็นเครื่องจูงใจให้คนที่ท างานมีความขยัน เกิดความกระตือรือร้น มุ่งมั่นที่จะท างานมากขึ้นเท่านั้น   
โดย Frederick Herzber ได้เปรียบเทียบไว้ว่า ปัจจัยจูงใจเหล่านี้เปรียบเสมือนเป็นเครื่องปรุงรสชาติชีวิตใน
การท างาน (Job Enrichments) 

 
2.1.4 ทฤษฎีความต้องการของ McCelland  

นิติพล ภูตะโชติ (2556, หน้า 194-196) กล่าวว่า David C. McClelland ได้เสนอแนวคิด
ว่ าคนเราจะมี ความต้ องการขั้ น พ้ืนฐานอยู่  3 ประการ  หรือ เรี ยกว่ า  Three needs theory                     
ซึ่งประกอบด้วยความต้องการทางด้านอ านาจ (Need for power) ความต้องการทางด้านความส าเร็จ 
(Need for Achievement) ความต้องการทางสังคม (Need for Affiliation) และรายละเอียดทั้ง           
3 อย่างสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

2.1.4.1 ความต้องการทางด้านอ านาจ (Need for power)  
มนุษย์มีความปรารถนาอยากจะมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน มีความต้องการที่จะ

ควบคุมชี้น าผู้อ่ืน บังคับบัญชาและสั่งงานคนอ่ืนให้ปฏิบัติตามค าสั่งของตนเอง แต่ก่อนที่จะท าเช่นนั้นได้ 
เขาจะต้องมีอ านาจและมีต าแหน่งหน้าที่สูง ๆ ดังนั้น จึงท าให้คนเกิดความสนใจในการแสวงหาอ านาจ 
เพ่ือจะได้มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ในการบริหารองค์การจะเปิดโอกาสให้พนักงานเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
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และสามารถเลื่อนต าแหน่งไปถึงผู้บริหารระดับสูงได้ พนักงานจึงพยายามแข่งขันกันเพ่ือที่จะได้ต าแหน่ง
และอ านาจ ความต้องการด้านอ านาจอาจมีทั้งผลดีและผลเสีย ถ้าความต้องการอ านาจเพ่ือที่จะใช้ให้การ
ท างานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การก็ถือว่าเป็นผลดี แต่ถ้าการใช้อ านาจเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการด้านผลประโยชน์ส่วนตัวจะเกิดผลเสียต่อองค์การมากกว่า 

2.1.4.2 ความต้องการทางสังคม (Need for Affiliation) 
เป็นความต้องการอยากจะมีความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ต้องการอยากจะมีเพ่ือนใน

สังคม ต้องการเป็นที่รักของผู้อ่ืน ดังนั้น บุคคลจะแสวงหามิตรภาพ สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนอ่ืน 
บุคคลดังกล่าวจะถูกจูงใจให้ท างานเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร งานด้านประชาสัมพันธ์ เพราะเขาจะได้มี
โอกาสสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน เพราะบุคคลเหล่านี้จะไม่ชอบท างานตามล าพังเพียงคนเดียว 

2.1.4.3 ความต้องการทางด้านความส าเร็จ (Need for Achievement) 
เป็นความต้องการที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนด

เอาไว้บุคคลกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญกับความส าเร็จของงานเป็นอย่างมากและจะมีลักษณะ ดังนี้ 
1) เป็นผู้ที่ชอบท างานเป็นอิสระ และมีความรับผิดชอบสูง 
2) มีการก าหนดเป้าหมายให้เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง 
3) เน้นเรื่องของการบรรลุเป้าหมาย 
4) มีความต้องการข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลงานที่ได้ท าไปแล้ว 
5) มีความเต็มใจที่จะท างานหนักและมีความพยายามสูง 
6) แสวงหาความท้าทายและกล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผล 
ความต้องการทั้ง 3 ด้าน ตามทฤษฎีความต้องการของ David C. McClelland 

พบว่า ทุกคนมีความต้องการแต่อาจจะมีความต้องการที่แตกต่างกันไปตามลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น 
คนที่มีความต้องการทางด้านความส าเร็จสูง จะมีความต้องการทางด้านสังคมต่ า  ส าหรับคนที่มีความ
ต้องการทางด้านสังคมสูงก็มักจะมีความต้องการทางด้านความส าเร็จต่ า ดังนั้น ผู้บริหารองค์การควรให้
ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว เพ่ือใช้พิจารณาในการจูงใจพนักงาน 

ความต้องการทางด้านอ านาจ (Need for power) 
1) ต้องการบังคับบัญชาผู้อื่น  
2) ต้องการสั่งงานคนอ่ืน 
3) ต้องการชี้น าบุคคลอ่ืน 
4) ต้องการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน 
5) ต้องการมีต าแหน่งหน้าที่เหนือคนอ่ืน 
6) ต้องการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 
ความต้องการทางสังคม (Need for Affiliation) 
1) มีความต้องการผูกพันกับบุคคลอื่น  
2) ต้องการเป็นที่รักของบุคคลอื่น 
3) ต้องการมิตรภาพ 
4) ต้องการมีส่วนร่วมในสังคม 
5) ต้องการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 
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ความต้องการทางด้านความส าเร็จ (Need for Achievement) 
1) มีความรับผิดชอบในการท างานสูง 
2) ท างานประสบความส าเร็จมากกว่าคนอ่ืน 
3) มีความท้าทายและกล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผล 
4) มีความพยายามสูงและเต็มใจที่จะท างานหนัก 
5) มีการก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างเหมาะสมชัดเจน 
6) ให้ความส าคัญในเรื่องเป้าหมายของงาน 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเอง (Self Development) หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม             
แสดงพฤติกรรม เพ่ือสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายที่ตนตั้งไว้ หรือหมายถึงการพัฒนา
ศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทั้งร่ายกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพ่ือให้ตนเป็นสมาชิกที่มี
ประสิทธิภาพของสั งคม เป็นประโยชน์ต่อผู้ อ่ืน ตลอดจนเพ่ือการด ารงชีวิตสันติสุขของตน                     
ซึ่งมีคุณลักษณะทางพฤติกรรมอ่ืน ๆ ที่มีความหมายใกล้เคียงกับการพัฒนาตนเอง ได้แก่ การปรับปรุง
ตนเอง (Self-improvement) การบริหารจัดการตนเอง (Self-management) การปรับปรุงแก้ไขตนเอง 
(Self-modification) คุณลักษณะทางพฤติกรรมด้านนี้ เป็นสิ่งที่ส าคัญของบุคคลที่ทุกคนควรให้            
ความสนใจและใส่ใจ ซึ่งการพัฒนาตนเอง การพัฒนาบุคลากร เป็นกลุ่มค าที่ใช้ในความหมายเดียวกัน             
ซึ่งมีผู้ให้แนวคิดไว้หลายท่าน ดังต่อไปนี้  

พจน์ เพชระบูรณิน (2528, หน้า 5) ได้กล่าวถึง จุดมุ่งหมายในการพัฒนาตนเอง คือการพ่ึงพา
ตนเองและเลี้ยงตนเองได้ ตนเองจะต้องสร้างตนเองให้สามารถประกอบอาชีพได้อย่างเป็นหลักฐานมั่นคง 
โดยมีรายได้สามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวได้อย่างเหมาะสมและมีเกียรติ ไม่ใช่ต้องคอยรับความ
ช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนอยู่โดยตลอดหรือไม่สามารถช่วยเหลือตนเองได้ การประสบความส าเร็จในชีวิต
การท างานคือการประกอบอาชีพการงานนั้น จะต้องมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพอย่างเหมาะสมและ  
พึงพอใจ 

แสวง สาระสิทธิ์ (2535, หน้า 2) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองไว้ว่า การพัฒนาตนเอง คือ           
การน าเอาศักยภาพของตนที่มีอยู่มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น เจริญงอกงามขึ้นในทุก ๆ ด้าน โดยการ
กระท าของตนเอง 

พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2540, หน้า 83) ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองว่า การพัฒนาปลูกสร้าง
คุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความช านาญ ความคิด ความรู้ ความเข้าใจให้เกิดขึ้นใน
ตนเอง เพ่ือช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ เป็นประโยชน์แก่ตนเองและสังคมอย่าง
สอดคล้องและเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพและความสามารถของตนเอง 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หน้า 145) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง คือ การสร้างความเป็นคน
ใหม่ในตนเองให้มีสุขภาพที่แข็งแรง สุขภาพจิตที่ดี มีทักษะก าลังใจ มีจุดมุ่งหมายของชีวิตและเป็นมิตรกับ
คนทั่วไป 

สุพัชญกรณ์ พรพัฒน์กุล (2549, หน้า 23) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง คือการที่บุคคลมีความ
ประสงค์จะเรียนรู้เพ่ือปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนเองให้มีทักษะความรู้ความสามารถทั้งในเรื่องเทคนิคและ
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วิชาชีพให้มากขึ้น รวมทั้งจะต้องมีการพัฒนาทางด้านศีลธรรม ปัญญาและจิตใจให้เจริญควบคู่ไปกับ    
การพัฒนาด้านวัตถุ เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพให้เกิดความสุขในชีวิตความเป็นอยู่และ         
การปฏิบัติงาน 

โสภณ ช้างกลาง (2550, หน้า 43) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง คือการดึงเอาศักยภาพของตนเอง
มาแก้ไขปรับเปลี่ยนให้เกิดความเจริญก้าวหน้า สร้างความแปลกใหม่ให้กับตนเอง เป็นการเพ่ิมศักยภาพ
ของตนเองให้ดีขึ้น เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมในสถานการณ์แตกต่างได้อย่างมีความสุข        
เป็นกระบวนการที่จะเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะของตนเอง เป็นการเรียนรู้เฉพาะอย่างของ
บุคคลในการปรับปรุงเพ่ิมพูนความรู้เพ่ือยกระดับมาตรฐานหรือความช านาญในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้ น
และตนเองมีความเจริญก้าวหน้า 

วิภาวรรณ เหลือรัก (2553, หน้า 14) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องมีการ 
ด าเนินการอย่างต่อเนื่องและต้องมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพราะสังคมไทยในปัจจุบันเป็นสังคมแห่ง  
การเรียนรู้ ดังนั้นการพัฒนาตนเองจึงต้องเริ่มต้นจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง ให้รู้จักตนเองมองจุดเด่น     
จุดด้อยแล้วท าการปรับปรุงเพ่ือพัฒนาให้ตนเองก้าวไปข้างหน้าเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในทิศทางที่ดี
ขึ้นและทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

จากความหมายต่าง ๆ ที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง คือการที่บุคคลมีความต้องการที่
จะเปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของตนเองให้
ทันต่อสภาพแวดล้อม เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตยังท าให้เกิด
ความก้าวหน้าแก่ตนเองและเป้าหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ 

แนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเอง บุคคลที่จะพัฒนาตนเองได้จะต้องเป็นผู้มุ่งมั่นที่จะ
เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตัวเองให้ดีขึ้น ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้การพัฒนาตนเองประสบ
ความส าเร็จ แนวคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาตนเองที่ส าคัญ ดังนี้ 

1) มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่มีคุณค่าอยู่ในตัวเอง ดังนั้นมนุษย์สามารถที่จะฝึกหัดและ
พัฒนาตนเองให้ดีขึ้นในทุก ๆ ด้าน 

2) ไม่มีมนุษย์คนใดที่เกิดมาพร้อมกับความสมบูรณ์แบบเพียบพร้อมทุกด้าน โดยที่
ลักษณะเหล่านั้นดีจนไม่ต้องพัฒนาใด ๆ อีก 

3) แม้ว่ามนุษย์คนใดจะเป็นผู้ที่รู้จักตนเองได้อย่างถ่องแท้ที่สุด มนุษย์ก็ไม่สามารถที่จะ
ปรับเปลี่ยนตนเองได้ในเรื่องบางอย่าง แต่จ าเป้นต้องความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนในการพัฒนาตน       
เพ่ือพัฒนาการควบคุมความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมของตนเอง ซึ่งสิ่งดังกล่าวนั้นมีระดับความส าคัญ
เท่ากับการควบคุมสิ่งแวดล้อมภายนอกของบุคคลเอง 

4) ปัญหาและอุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเองก็คือ การที่บุคคลมี
ความคิดความเชื่อที่ยึดติดกับตัวเองในทางที่ผิด ๆ โดยไม่ยอมปรับเปลี่ยนวิธีการคิด วิธีการมอง และ
พฤติกรรม ความคิดและความเชื่อเหล่านี้  จึงท าให้เขาไม่ยอมสร้างนิสัยใหม่หรือฝึกฝนทักษะใหม่ ๆ           
ที่จ าเป็นต่อการท าให้ตนเองเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 

5) บุคคลสามารถท่ีจะด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้ทุกที่ทุกเวลาและสามารถ
ที่จะด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อพบว่ามีปัญหาหรือเกิดข้อบกพร่องเก่ียวกับตนเองขึ้น 

จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาตนเองเป็นสิ่งส าคัญส าหรับบุคคลทุกคนที่หวัง
จะเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและมีความสุขในชีวิต โดยจุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเองของแต่ละ
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บุคคลยอมแตกต่างกันไปตามความคาดหวังของผลที่จะได้รับจากการพัฒนา และแน่นอนจากการ
เปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ในปัจจุบัน ท าให้การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงตัวเองให้ตอบรับกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบันจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมาก ศศลักษณ์ ทองปานดี, 2551 (อ้างถึงใน          
ธนภพ อาสนทอง, 2553, หน้า 9-10) อธิบายถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาตนเองไว้ ดังนี้  

1) เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ด้านต่าง ๆ ของบุคลากรให้ดีขึ้น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความสามารถในการตัดสินใจแก้ปัญหาของหน่วยงาน         
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2) เพ่ิมพูนฝีมือหรือทักษะในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ส าหรับทักษะ 
ที่ส าคัญ คือ ทักษะทางวิชาการ ทักษะในการมีมนุษย์สัมพันธ์ ทักษะในการบริหารและจัดการ ทักษะใน
การคิดอยางลึกซึ้งและมองการณ์ไกล  

3) เพ่ือพัฒนาทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานทางสังคม ทั้งนี้โดยมีความรู้สึก          
นึกคิด มีความรัก ความผูกพันธ์กับหน่วยงาน ตลอดจนเป็นผู้มีความรับผิดชอบที่ดีและมีพฤติกรรม          
ที่เหมาะสม 

4) เพ่ือความก้าวหน้าของบุคคลในอาชีพ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความต้องการที่
จะเจริญก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของตน ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นการส่งเสริมให้บุคคลได้มี
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นการช่วยให้บุคคลมีคุณภาพและ
ความสามารถดีขึ้น จึงท าให้บุคคลเหล่านั้นสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นได้อย่างจริงจัง 

 
2.2.1 ด้านการศึกษาต่อ 

การส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสในการศึกษาต่อเป็นกิจกรรมที่ส าคัญในการพัฒนา
บุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ทางการศึกษา ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนา “คน” หรือ
ให้การศึกษากับ “คน” ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดของประเทศ 

(ส านักงานคณะกรรมการศึกษาแห่งชาติ  (สกศ.), 2544, หน้า 2) สรุปว่าการศึกษา 
หมายถึง กระบวนการเรียนรู้เพ่ือความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้             
การฝึกการอบรม การสืบสานวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง ความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้าง          
องค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้ และปัจจัยเอหนุนให้บุคคลเรียนรู้               
อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการศึกษาตลอดชีวิต ซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างการศึกษาในระบบ การศึกษา
นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือให้สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

การศึกษามีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างมา (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
(มสธ.), 2532, หน้า 312) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการศึกษาไว้ ดังนี้ 

1) เพ่ิมพูนคุณภาพให้กับชีวิตมนุษย์ เพราะการศึกษาเป็นการพัฒนาปัญญา 
2) สะสมบุคคลชั้นน าขององค์กร เพราะการศึกษาเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ต าแหน่งส าคัญๆ 
3) ก่อให้เกิดค่านิยม รวมทั้งทัศนคติในด้านภาวการณ์ท างาน 
4) เกิดความรู้ความช านาญ 

ลักษณะของการศึกษา โดย (มสธ, 2532, หน้า 315-316) ได้กล่าวถึงว่าควรมีลักษณะ ดังนี้   
1) การศึกษาต่อที่ไม่มีผลกระทบต่องานประจ า เช่น การศึกษาทางไปรษณีย์ 
2) การศึกษาในมหาวิทยาลัยเปิด 
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3) การศึกษาต่อเต็มเวลาในสถาบันการศึกษาทั่วไปทั้งในประเทศและต่างประเทศ            
โดยเงื่อนไขการศึกษาแตกต่างกันไป เช่น ศึกษาต่อตามความประสงค์ของบุคลากรเต็มเวลาโดยได้รับ
เงินเดือนและมีเง่ือนไขด้านระยะเวลาในการศึกษาในการปฏิบัติงานให้องค์กรหลังจบการศึกษา 

4) การศึกษาต่อบางเวลา โดยองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากร ได้รับพัฒนาตนเอง             
โดยการศึกษาต่อในบางส่วนของเวลาท างาน  

กิดานันท์ มลิทอง (2543, หน้า 22-23) แบ่งประเภทของการศึกษาออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1) การศึกษาในระบบหรือการศึกษาท่ีมีรูปแบบ (Formal education) คือ การศึกษาที่จัด

ขึ้นในสถาบันศึกษาต่าง ๆ ก าหนดหลักเกณฑ์หลักสูตรและจ านวนปีที่ศึกษาไว้อย่างแน่นอน มีเป้าหมาย         
ที่ก าหนดไว้ชัดเจน เช่น การศึกษาในโรงเรียน วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย เป็นต้น 

2) การศึกษานอกระบบหรือการศึกษาที่ไม่มีรูปแบบ (non-formal education) เป็น
การศึกษาที่จัดตามความต้องการของผู้เรียนที่พลาด โอกาสศึกษาในระดับโรงเรียน หรือ ศึกษาในหลักสูตร
ระยะสั้นต่าง ๆ มีเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนเช่น การฝีมือ หรืออาชีพเสริมต่าง ๆ ที่มีความสนใจ 

3) การศึกษาอย่างไม่เป็นทางการหรือการศึกษาตลอดชีวิต ( informal education หรือ 
lifelong education) การเรียนรู้ด้วยตนเองในชีวิตประจ าวันเรียนรู้จากประสบการณ์และสิ่งแวดล้อม
เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต หรือการศึกษาค้นคว้าอย่างใดอย่างหนึ่งด้วยตนเอง เป็นการศึกษาที่เกิดขึ้นโดย
ไม่ได้ตั้งใจหรือไม่มีผู้จัดให้ 

จากแนวคิดการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อ ที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การเข้ารับการศึกษา
ต่อในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิการศึกษาและพัฒนาทักษะ 
หรือรับความรู้ใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ให้มีความช านาญยิ่งขึ้น 

 
2.2.2 ด้านการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หน่วยงานหรือ
องค์กรต่าง ๆ มักใช้รูปแบบการฝึกอบรม เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาฝึกฝน เพ่ิมพูนความรู้  
ความสามารถ ให้กับบุคลากรในหน่วยงานทั้งทางด้านทักษะ หรือทางด้านวิชาการ ส าหรับความหมาย
ของการฝึกอบรมนั้นมีนักวิชาการและได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท์ (2511, หน้า134-135) กล่าวว่าบุคคลทั่วไปมักเข้าใจว่าการฝึกอบรม 
คือการให้การศึกษาแก่ผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือให้เขามีความรู้ในเรื่องที่อบรมเพียงอย่างเดียว ตลอดจน            
การฝึกอบรมจะมีกระบวนการปฏิบัติที่ไม่ซับซ้อนมากนัก สามารถด าเนินการโดยไม่ต้องเตรียมการอะไรมาก 
ความเข้าใจนี้นับว่ามีส่วนถูกอยู่บ้าง แต่ยังเป็นความเข้าใจที่แคบ ขาดความถูกต้องและไม่สามารถ
ครอบคลุมความหมายทั้งหมดตามความต้องการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม ปัจจุบันการฝึกอบรมจะ
มีใจความที่กว้างขวางครอบคลุมตั้งแต่การถ่ายทอดด้วยวิธีการต่าง ๆ  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์หรือเพ่ือท าการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล โดยที่
การฝึกอบรมอาจจะน ามาใช้พัฒนาการเรียนรู้ของบุคคลตั้งแต่ ทักษะการท างาน การปรับปรุงทัศนคติการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตลอดไปจนกระทั่งถึงการพัฒนาทักษะด้านการบริหารงาน ซึ่งความหมายนี้จะเป็น
การให้ความหมายในมุมกว้างของการฝึกอบรม ส าหรับความหมายที่เจาะจงในการศึกษาทางด้ าน        
การจัดการทรัพยากรบุคคลจะน าค าจ ากัดความ 
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กิตติ พัชรวชิญ (2544, หน้า 445) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรม
ที่ตรงกับความเป็นจริงของปัญหา เพ่ือพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเปลี่ยนเจตคติของบุคลากร                  
จะสามารถน าประสบการณ์ทั้งหมดที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาของงานที่ท าอยู่ให้บรรลุ
ความส าเร็จตามความต้องการขององค์การ 

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544, หน้า 1) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรม เป็นการจัดกระบวนการ
เรียนรู้เฉพาะอย่างของบุคคล เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการเพ่ิมความสามารถในการท างานของ
คน ทั้งในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบต่าง ๆ 
ที่บุคคลพึงมีต่อหน่วยงาน และสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานและเพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ให้อยู่ในระดับสูงขึ้น และท าให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน 

ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550, หน้า 15) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่เป็น
ระบบที่จะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ ยนแปลงทัศนคติ 
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (ผู้ปฏิบัติงาน) ให้ดีขึ้น ทั้งนี้เพื่อให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงาน
ที่อยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นอันจะเป็นประโยชน์ต่องานที่
รับผิดชอบในปัจจุบันหรืองานที่ก าลังจะได้รับมอบหมายให้ท าในอนาคตโดยตรง 

วิจิตร อาวะกุล (2550, หน้า 15) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพ่ิมความรู้
ความช านาญ และความสามารถของบุคคลหรือที่เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการพัฒนาบุคคลหรือ            
อาจกล่าวได้ว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการที่จะส่งเสริมสมรรถภาพบุคคล ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงานของสถาบัน สังคม ประชาชน 

จากการที่มีนักวิชาการได้ให้ความหมายการฝึกอบรมไว้หลากหลายนั้ น สรุปได้ว่า            
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการขององค์กรในอันที่จะพัฒนาบุคคล มุ่งเน้นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ 
เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีทัศนคติและทักษะให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ และช่วยให้
การปฏิบัติงานภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 
2.2.2.1 พัฒนาการของการฝึกอบรม  

อาจจะกล่าวได้ว่าการเรียนรู้และการฝึกอบรม ได้เริ่มต้นขึ้นมาพร้อมกับ
ประวัติศาสตร์ของมนุษยชาติ เราจะเห็นได้จากผลของแรงกระตุ้นที่ตอบสนองต่อสิ่งจ าเป็นในการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นอาหาร ความปลอดภัย ที่อยู่อาศัย ตลอดจนแรงขับของการสืบพันธุ์              
ได้มีส่วนร่วมผลักดันให้มนุษย์เกิดความพยายามในการที่จะเอาชนะธรรมชาติและอุปสรรคต่าง ๆ ในการ
ด ารงชีวิตที่เกิดขึ้น เริ่มต้นจากการที่มนุษย์เริ่มประดิษฐ์เครื่องมือที่ใช้ล่าสัตว์ เครื่องใช้ในการด ารงชีวิต 
และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนการมาอยู่ร่วมกันเป็นสังคม มีการเพาะปลูกและเลี้ยง
สัตว์ขึ้น เมื่อได้เกิดสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ขึ้นแล้ว ก็นับว่ามีความเป็นที่มนุษย์จะต้องท าการถ่ายทอดความรู้
ทักษะและความช านาญจากบุคคลหนึ่งไปยังบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะภายในครอบครัวหรือชุมชนเดียวกัน 
ด้วยเหตุผลที่ว่าการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในการประดิษฐ์หรือปฏิบัติงานจะเป็นการรักษา
ความรู้เทคนิคและวิทยาการให้คงอยู่สืบต่อไป นอกจากนี้การถ่ายทอดความรู้จากบุคคลหนึ่งต่อไปยัง
บุคคลอ่ืน ๆ ยังเป็นวิธีการที่เหมาะสมที่สุดในการที่จะช่วยลดระยะเวลาในการศึกษาและค้นคว้า          
ด้วยตัวเอง ส่งผลให้ผู้ที่ได้รับการถ่ายทอดสามารถพัฒนาความรู้ เทคนิควิธีการและวิทยาการด้านต่าง ๆ 
ให้ก้าวหน้าสืบต่อไป อันเป็นผลให้เกิดการสั่งสมความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของสังคมในระยะยาว
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อีกด้วยที่กล่าวมานี้ จะสามารถยกตัวอย่างได้จากสังคมบุพการหรือนครรัฐต่าง ๆ ในอดีตไม่ว่าจะเป็นจีน 
อินเดีย อียิปต์ กรีก โรมัน ตลอดจนยุโรปในสมัยกลางแม้กระทั่งในประเทศไทยที่ได้มีการถ่ายทอดศิลปะ 
วัฒนธรรม จารีตประเพณี และความรู้ต่าง ๆ จากรุ่นหนึ่งสู่รุ่นต่อไป โดยที่การถ่ายทอดนี้อาจจะ               
มีความต่อเนื่องหรือไม่ต่อเนื่องขึ้นอยู่กับสถานการณ์ทางประวัติศาสตร์และพัฒนาการทางสังคมของแต่ละ
ชนชาติเป็นส าคัญ 

 
2.2.2.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม  

หัวข้อที่ผ่านมาได้สร้างความเข้าใจร่วมกันว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการที่ท า
ให้ผู้เข้าอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพ่ือเพ่ิมพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่าง ๆ 
ของบุคคล ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้ จากค าจ ากัดความนี้อาจจะกล่าวได้ว่าปกติองค์การจะท าการฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนสมรรถภาพ
หรือปรับปรุงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ซึ่งจะหมายถึง
การเพ่ิมประสิทธิภาพหรือศักยภาพในการด าเนินงานขององค์การนั่นเอง ดังนั้นแผนการฝึกอบรมที่ดี
สมควรที่จะต้องมีการระบุเป้าหมายให้ชัดเจน โดยที่เป้าหมายของการฝึกอบรมอาจจะแตกต่างกัน               
ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

1) เพ่ือที่จะเพ่ิมปริมาณผลผลิต บุคลากรที่ผ่านการอบรมจะมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ตลอดจนมีศักยภาพในการท างานที่สูงขึ้น จึงท าให้มีผลิตภาพสูงขึ้นกว่าอดีต 

2) เพ่ือที่จะพัฒนาคุณภาพของผลผลิต เมื่อบุคคลมีทักษะในการปฏิบัติติงานที่
ถูกต้องเข้าใจขั้นตอนในการด าเนินงานย่อมสามารถปฏิบัติงานและผลผลิตผลงานที่มีคุณภาพมาตรฐานที่
ก าหนด 

3) เพ่ือลดต้นทุนของงาน อันเนื่องมาจากค่าเสียหายและค่าซ่อมแซมที่อาจจะ
เกิดขึ้นจากการด าเนินการ เนื่องจากบุคคลมีความรู้ทักษะและความเข้าใจในงานของตนอย่างถูกต้อง             
จึงสามารถปฏิบัติตามอย่างราบรื่นและมีข้อบกพร่องน้อยลง 

4) เพ่ือลดอัตราการเกิดอุบัติเหตุอันจะส่งผลต่อการลดต้นทุนที่เกี่ยวข้อง อุบัติเหตุ
ก่อให้เกิดต้นทุนทั้งโดยทางตรงและทางอ้อมแก่องค์การ ดังที่จะกล่าวถึงในเรื่องอุบัติเหตุและความ
ปลอดภัย ถ้าบุคคลได้รับการฝึกอบรมจนสามารถปฏิบัติงานอย่างถูกต้องตามขั้นตอนที่ก าหนดก็จะให้
อัตราการสูญเสียและเกิดอุบัติเหตุลดลง ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อการสูญเสียและค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น 

5) เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียน (Turn Over) และการขาดงาน (Absenteeism) 
ของพนักงาน ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ความเบื่อหน่าย หรือ
บรรยากาศในการท างานไม่เหมาะสม การก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรมที่ชัดเจนจะเป็นประโยชน์ต่อ
ทั้งผู้จัดการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสมตามความต้องการ พร้อมทั้งมีส่วนช่วยให้
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมายของกิจกรรมอันจะส่งผลให้เขาสามารถให้
ความสนใจและเรียนรู้งานได้ดีข้ึน 

 
2.2.2.3 ประโยชน์ของการฝึกอบรม  

เป็นที่ทราบกันว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีการที่จะช่วยพัฒนาสมาชิกในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นหรือมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสม อันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จ
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และสัมฤทธิ์ผลต่อการปฏิบัติงานขององค์การโดยส่วนร่วม นอกจากการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลแล้ว ในหัวข้อนี้จะอธิบายถึงประโยชน์ที่จะได้รับจากการจัดโครงการฝึกอบรม              
โดยจะกล่าวถึงผลประโยชน์ของการฝึกอบรมที่องค์การได้รับดังต่อไปนี้ 

1) การฝึกอบรมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากการฝึกอบรมจะ
ช่วยเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้สามารถ            
น าเทคนิควิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานแล้วการฝึกอบรมยั งมีส่วนในการ
ช่วยกระตุ้นบุคคลให้มีความสนใจในการปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังในการท างาน มีจิตใจรักงาน มีความ
ผูกพันกับองค์การ สามารถท างานได้ผลดียิ่งขึ้น และจะมีส่วนช่วยในการแก้ไขข้อบกพร่อง ตลอดจน
ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของงานอยู่เสมอ 

2) การฝึกอบรมช่วยส่งเสริมให้เกิดการประหยัด การฝึกอบรมจะมีส่วนช่วย
พัฒนาพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีข้อผิดพลาดที่ก่อให้เกิดความ
เสียหายน้อยลง ท าให้ลดความสิ้นเปลืองวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการด าเนินงาน ซึ่งจะมีผลต่อเนื่องไปถึงการ
ประหยัดงบประมาณค่าใช้จ่ายในการสั่งซื้อวัสดุขององค์การ ตลอดจนช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายทางอ้อมที่
เกิดจากข้อผิดพลาดในการท างานที่เกิดข้ึนเช่น ค่าซ่อมแซมอุปกรณ์ ค่าจ้าง เจ้าหน้าที่ตรวจสอบและแก้ไข 
ค่าเสียโอกาสจากการหยุดด าเนินงาน เป็นต้น 

นอกจากนี้ การฝึกอบรมยังมีส่วนช่วยลดการปฏิบัติงานล่วงเวลา (Overtime)  
ลงเนื่องจากการปฏิบัติงานล่วงเวลานั้นนอกจากจะเป็นผลมาจากปริมาณงานที่มีมากจนไม่สามารถท าได้
ตามเวลางานปกติแล้ว ยังมีส่วนเกิดมาจากความล่าช้าและความไม่เข้าใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ท าให้เกิดข้อผิดพลาดและสูญเสียเวลาท างาน เมื่อพนักงานผ่านการฝึกอบรมแล้วก็จะสามารถท างานได้
ตามท่ีต้องการในระยะเวลาที่ตั้งไว้ 

3) การฝึกอบรมช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งาน การฝึกอบรมจะช่วยให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและทุ่นเวลาในการเรียนรู้งาน การฝึกอบรมพนักงาน
ใหม่ก่อนที่จะปฏิบัติงานท าให้พนักงานเกิดความรู้ความเข้าใจในธรรมชาติ และวิธีการปฏิบัติงานที่เขา
จะต้องท าและสามารถลงมือปฏิบัติงานจริงได้ภายในระยะเวลาที่เหมาะสมไม่ต้องเสียเวลาเรียนรู้งานใน
สถานทีท่ างานมากนัก 

นอกจากนี้ การฝึกอบรมพนักงานปกติให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งใน
ด้านวัตถุและจิตใจ เช่น การน าวิทยากรทางด้านการผลิตเข้ามาช่วยในการปฏิบัติ การท าการรื้อปรับ
ระบบ (Reengineeriing) เป็นต้น มีส่วนร่วมช่วยให้พนักงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้
อย่างรวดเร็ว โดยที่พนักงานไม่ต้องเกิดความกังวล เสียขวัญและก าลังใจหรือลองผิดลองถูกในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ไปอย่างราบรื่น 

4) การฝึกอบรมช่วยลดภาระหน้าที่ของหัวหน้างาน หัวข้อที่ผ่านมากล่าวถึง
ประโยชน์ของการฝึกอบรมว่าจะมีส่วนช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานของพนักงานใหม่ ซึ่งท าให้
หัวหน้างานไม่ต้องเสียเวลาในการชี้แจงงานและการสอนงาน นอกจากนี้ประสิทธิภาพในการท างานที่
เพ่ิมขึ้นของพนักงาน อันเนื่องจากการฝึกอบรมส่งผลให้หัวหน้าไม่ต้องเสียเวลาควบคุม ดูแลและแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากพนักงานท างานพลาด ท าให้หัวหน้าสามารถใช้เวลาในการจัดการกับงานอ่ืน ๆ             
ให้ส าเร็จลุล่วง 
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5) การฝึกอบรมช่วยกระตุ้นพนักงานให้ปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าของตน
หลายองค์การมักจะท าการพิจารณา แต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งพนักงานที่ผ่านการฝึกอบรมให้ขึ้นสู่
ต าแหน่งงานในระดับสูงขึ้น ด้วยเหตุผลที่ว่าบุคคลกลุ่มนี้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการ
ท างานตามที่ได้รับการฝึกอบรมมาแล้ว ท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ด้วยเหตุนี้
เองจึงมีผู้เห็นถึงผลประโยชน์ที่ได้รับ หากเขาสามารถผ่านเข้ารับการฝึกอบรม ท าให้บุคคลตั้ งใจปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 

 
2.2.3 ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง  

การเรียนรู้ด้วยตนเองมีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีกลุ่มมานุษยนิยม (Humanism)      
ซึ่งมีความเชื่อเรื่องความเป็นอิสระ และความเป็นตัวของตัวเองของมนุษย์ ดังที่มีผู้กล่าวไว้ว่ามนุษย์ทุกคน
เกิดมาพร้อมกับความดีมีความเป็นอิสระเป็นตัวของตัวเองสามารถหาทางเลือกของตนเองมีศักยภาพและ
พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างไม่มีขีดจ ากัดมีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อผู้อ่ืน  ซึ่งเป็นแนวคิดที่
สอดคล้องกับนักจิตวิทยามานุษยนิยม (Humanistic Psychology) ที่ให้ความส าคัญในฐานะที่ผู้เรียนเป็น
ปัจเจกบุคคล และมีแนวคิดว่ามนุษย์ทุกคนมีศักยภาพ และมีความโน้มเอียงที่จะใส่ใจ ใฝ่รู้ ขวนขวาย
เรียนรู้ด้วยตนเอง มนุษย์สามารถรับผิดชอบพฤติกรรมของตนเองและถือว่าตนเองเป็นคนที่มีค่า                
ซ่ึงนักการศึกษาไดใ้ห้ความหมายของการเรียนรู้ด้วยตนเอง ดังนี้ 

Griffin (1983, p. 153) กล่าวว่า การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้
เฉพาะของบุคคล โดยมีเป้าหมายที่จะพัฒนาการเรียนรู้ความสามารถในการวางแผน การปฏิบัติตามแผน 
และการประเมินผลการเรียนรู้ของตน 

Brookfield (1984, p. 61) สรุปการเรียนรู้ด้วยตนเองว่า เป็นการแสวงหาความรู้โดย
ผู้เรียนเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายการเรียนที่ชัดเจน ควบคุมกิจกรรมการเรียนของตนในด้านเนื้อหาและ
วิธีการเรียนซึ่งอาจขอความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เช่น การก าหนดและใช้หนังสือประกอบการเรียนหรือ
บทความต่าง ๆ จากบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเลือกวิธีการประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

สมคิด อิสระวัฒน์ (2538, หน้า 4) ให้ความหมายการเรียนรู้ด้วยตนเองว่าเป็นการเรียนรู้  
ที่ผู้เรียนมีความคิดริเริ่มด้วยตนเอง โดยอาศัยความช่วยเหลือหรือไม่ก็ได้ ผู้เรียนวิเคราะห์ความต้องการที่
จะเรียนรู้ของตน ก าหนดเป้าหมายในการเรียนรู้ แยกแยะ เจาะจง แหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ คัดเลือก
วิธีการเรียนรู้ที่เหมาะสมและประเมินผลการเรียนรู้นั้น ๆ 

ชัยฤทธิ์ โพธิสุวรรณ (2541, หน้า 4) กล่าวว่า การเรียนรู้ด้วยตนเองคือ กระบวนการ
เรียนรู้ที่ ผู้เรียนจะขอความช่วยเหลือสนับสนุนจากภายนอกตัวผู้เรียนหรือไม่ก็ตาม ริเริ่มการเรียนรู้เลือก
เป้าหมาย แสวงหา แหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้า
ของการเรียนรู้ของตนเอง 

สรุปได้ว่าการเรียนรู้ด้วยตนเองคือ การเรียนรู้ที่ผู้เรียนสามารถเรียนรู้เนื้อหาต่าง ๆ ได้ด้วย
ตนเอง โดยมีผู้สอนหรือไม่มีผู้สอนก็ได้ ซึ่งผู้เรียนจะสามารถเรียนรู้ตามความสนใจ ความถนัด และ
แสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเอง 
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2.2.3.1 ความส าคัญของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
Knowles (1975, pp. 14-17) กล่าวถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองว่ามีความส าคัญ  

4 ประการ คือ 
1) บุคคลที่เรียนรู้ด้วยการริเริ่มของตนจะเรียนได้มากกว่า ดีกว่าบุคคลที่เป็นเพียง

ผู้รับหรือรอให้ผู้สอนถ่ายทอดวิชาความรู้ให้บุคคลที่เรียนรู้ด้วยตนเอง จะเรียนอย่างตั้งใจ มีจุดมุ่งหมาย
และมีแรงจูงใจสูง สามารถใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้ได้ดีกว่า และยาวนานกว่าบุคคลที่รอรับการสอนแต่
อย่างเดียว 

2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง มีความสอดคล้องกับกระบวนการทางธรรมชาติของ
จิตวิทยาพัฒนาการ เมื่อแรกเกิดบุคคลต้องพ่ึงผู้อ่ืน จ าเป็นต้องมีบิดามารดาปกป้องและตัดสินใจแทน แต่
เมื่อบุคคลเติบโตขึ้นมีความเป็นผู้ใหญ่มากขึ้นจะค่อย ๆ พัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นอิสระไม่ต้องพ่ึงผู้อ่ืน 
ไม่ต้องอยูภ่ายใต้การควบคุมหรือก ากับของผู้อ่ืนจะมีความเป็นตัวของตัวเองเพ่ิมขึ้น สามารถด าเนินชีวิตได้
ด้วยตนเอง และชี้น าตนเองได้ 

3) มีนวัตนกรรมทางการศึกษาเพ่ิมขึ้นมาก เช่น มีหลักสูตรใหม่ ห้องเรียนแบบ
เปิดศูนย์วิทยบริการการศึกษาอย่างอิสระ โปรแกรมการเรียนที่ส าหรับบุคคลภายนอก การศึกษาระบบ
มหาวิทยาลัยเปิด เป็นต้น รูปแบบของนวัตถกรรมเหล่านี้ล้วนแต่เป็นความรับผิดชอบของผู้เรียนที่จะต้อง
เริ่มจากการริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

4) ความเปลี่ยนแปลงของโลกหลาย ๆ ด้านอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดแนวคิดใหม่  
ในการศึกษา ได้แก่ 

4.1) ความรู้ต่าง ๆ ที่มนุษย์เรียนรู้ และสะสมไว้จะค่อย ๆ ล้าสมัยและหมดไป
ภายในเวลา 10 ปี ดังนั้นจึงต้องพัฒนาทักษะดังกล่าวเมื่อบุคคลจบการศึกษาไปแล้ว ก็ยังสามารถแสวงหา
ความรู้เพิ่มเติมได้ เพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความรู้ใหม่เท่าทันโลก 

4.2) ความหมายของการเรียนรู้ หมายถึง การที่ผู้เรียนเริ่มเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ  
จากสิ่งแวดล้อมรอบตัวผู้เรียน เช่น เรียนรู้จากบิดา มารดา เพ่ือน ครู สถาบันต่าง ๆ เป็นต้น นั่นก็คือ  การ
เรียนรู้จะเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิต และบุคคลสามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต 

4.3) การเรียนรู้ด้วยตนเองจะไม่จ ากัดอายุผู้เรียน ผู้เรียนมีโอกาสที่จะตัดสินใจ
เลือกเรียนตามความสนใจ และความต้องการที่จะเรียนรู้ ผู้เรียนที่อยู่ในวัยเยาว์ควรเน้นทักษะ การเรียนรู้
ด้วยตนเอง เพ่ือจะได้ใช้ทักษะนี้ในการแสวงหาความรู้ให้ทันต่อเหตุการณ์การเปลี่ยนแปลงของโลก 

 
2.2.3.2 ลักษณะของการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

การเรียนรู้ด้วยตนเองมีลักษณะดังนี้ พัชรี พลาวงศ ์(2536, หน้า 84-85) 
1) Availability วิธีเรียนชนิดนี้จะเรียนเมื่อไร ที่ไหน ก็ได้ตามความพอใจโดย

เลือกเรียนตามเวลาที่ผู้เรียนว่าง ท าให้ผู้เรียนเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ แตกต่างจากผู้เรียนบางคนท าให้
การเรียนล้มเหลวได้ 

2) Self-paced เมื่อผู้เรียนเลือกสถานที่ได้ตามความพอใจแล้วผู้เรียนจะใช้เวลา
ในการท าความเข้าใจบทเรียนได้เต็มที่บางคนอาจใช้เวลา 1 ชั่วโมงต่อหนึ่งบทเรียนบางคนอาจใช้เวลา     
5 ชั่วโมง แต่ประสิทธิภาพเท่ากัน คือ เข้าใจทั้งบทเรียน เนื่องจากความสามารถในการรับรู้ของผู้เรียนแต่
ละคนย่อมไม่เท่ากัน 
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3) Objectives แบบเรียนที่ผู้เรียนเรียนด้วยตนเอง ต้องบอกวัตถุประสงค์ในแต่ละ
บทไว้ให้ชัดเจน เพราะถ้าผู้เรียนสามารถตอบค าถามของวัตถุประสงค์ได้ทั้งหมดแสดงว่าผู้เรียนเข้าใจ
บทเรียนนั้น ๆ 

4) Interaction การมีปฏิสัมพันธ์กันในขณะเรียน ช่วยให้ผู้เรียนสนุกกับการเรียน 
โดยผู้สอนอาจชี้แนะหรือให้การปรึกษาเก่ียวกับการวางแผนกิจกรรมการเรียน 

5) Tutor Help ผู้สอนมีหน้าที่ให้ความช่วยเหลือในการเรียนรู้แก่ผู้เรียน 
6) Test as Learning Situation ในบทเรียนหนึ่ง ๆ จะมีแบบทดสอบ ซึ่งใช้เป็น

เครื่องมือวัดตามวัตถุประสงค์ ไม่ใช่การประเมินผลการเรียน เ พ่ือให้ผู้เรียนสอบได้หรือตก ในภาคปฏิบัติ
อาจใช้วิธีทดสอบเป็นรายบุคคล 

7) การเลือกวิธีเรียน ผู้เรียนแต่ละคนย่อมมีวิธีเรียนแบบที่ตนชอบ ฉะนั้นผู้เรียน
สามารถเลือกวิธีเรียนที่เหมาะกับตนเอง ขณะเดียวกันผู้เรียนก็มีอิสระในการเลือกเรียนบทเรียนก่อนหลังได้ 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-directed learning) เป็นวิธีการเรียนรู้ที่ท าให้ผู้เรียน
มีความตระหนักและรับผิดชอบต่อแผนการเรียนของตนเอง ผู้เรียนจะท าการวางแผนและก าหนดกิจกรรม
การเรียนรู้ เลือกแหล่งข้อมูลเลือกวิธีการเรียนรู้ และการประเมินผลด้วยตนเอง โดยจะมีผู้ช่วยเหลือหรือไม่มี
ผู้ช่วยเหลือก็ได้ 

 
2.2.3.3 ขั้นตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

การเรียนรู้ทุกวิธีจะมีขั้นตอนเพ่ือเป็นแนวทางการเรียนรู้ ส าหรับขั้นตอนการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง สมบูรณ์ ศาลยาชีวิน (2526, หน้า 267) อธิบายว่าขั้นตอนการเรียนรู้ของบุคคล 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้สิ่งแปลกใหม่ เป็นการเรียนรู้ในรูปของความรู้สึก ความ
แปลกใหม ่ที่ได้พบเห็นกับความรู้ต่าง ๆ ที่น่าสนใจ น่าท้าทายสติปัญญา 

ขั้นตอนที่ 2 การครุ่นคิดตรึกตรอง เป็นการเรียนรู้อย่างมีระบบ มีการวิเคราะห์
ข้อเท็จจริงพยายามให้ได้มาซึ่งความรู้ ความจริง อย่างมีระบบแบบแผน 

ขั้นตอนที่ 3 การซาบซึ้งและการสร้างสรรค์ เป็นความพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติได้
ด้วยตนเอง 

Tough, 1979 (อ้างถึงในวิไลพร มณีพันธ์, 2539, หน้า 27-29) อธิบายขั้นตอน
การวางแผนการเรียนรู้ด้วยตนเอง ดังนี้  

1) การตัดสินใจว่า ในกระบวนการเรียนรู้นั้นอะไรเป็นความรู้ทักษะที่จะเรียนรู้ 
ผู้เรียนอาจจะมองหาข้อผิดพลาดและจุดอ่อนของความรู้ที่มีอยู่ในปัจจุบัน โดยพิจารณาท้ังด้านทักษะและ
รูปแบบการเรียนรู้ในปัจจุบัน  

2) การตัดสินใจว่า จะเรียนรู้กิจกรรมเฉพาะอย่างไร วิธีการ แหล่งวิชาการหรือ
อุปกรณ์ที่ใช้ประกอบการเรียนมีอะไรบ้าง ในข้อนี้ผู้เรียนควรศึกษาว่าตนเอง มีความต้องการเฉพาะด้าน
อะไร เกณฑ์ที่ใช้เลือกแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้เฉพาะอย่าง การรวบรวมความรู้ ข้อเท็จจริง การเข้าถึ ง
ระดับและความหมายของแหล่งทรัพยากร การเรียนรู้หรือกิจกรรมเฉพาะด้าน ผู้เรียนอาจดูจากหนังสือ 
บทความ ก่อนการเลือกสิ่งที่เหมาะสมที่สุด ในกรณีที่เป็นแหล่งทรัพยากรบุคคล อาจตัดสินใจว่าบุคคล
ประเภทใดที่จะให้เนื้อหาวิชาที่ต้องการได้และพยายามหาบุคคลเหล่านั้น ซึ่งเลือกสรรแล้วว่าเหมาะสมที่สุด 
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3) ตัดสินใจว่า จะเรียนที่ใด ผู้เรียนอาจเลือกบริเวณที่เงียบ สะดวก สบายและ
ไม่มีผู้ใดมารบกวนหรืออาจจะต้องการสถานที่ซึ่งมีอุปกรณ์อ านวยความสะดวก 

4) วางเป้าหมาย หรือก าหนดระยะเวลาการท างานที่แน่นอน 
5) ตัดสินใจว่า จะเริ่มเรียนเรื่องใด เมื่อใด 
6) ตัดสินใจว่า ช่วงระยะเวลาใด เนื้อหาควรจะก้าวไปเท่าใด 
7) พยายามหามูลเหตุที่เป็นอุปสรรค ที่ท าให้การเรียนรู้ไม่ประสบความส าเร็จ

หรือหาขั้นตอนส่วนที่ท าให้กระบวนการเรียนรู้ไม่มีประสิทธิภาพ 
8) การหาเวลาส าหรับการเรียนรู้ขั้นตอนนี้จะเกี่ยวข้องกับการลดเวลาหรือ   

จัดเวลาให้เหมาะสมกับการท างาน กิจกรรมในครอบครัว หรือการพักผ่อน โดยอาจจะขอไม่ให้บุคคลอ่ืน
รบกวนในเวลาที่ก าลังศึกษา หรือขอให้ผู้อื่นท างานแทนเป็นครั้งคราว 

9) ประเมินระดับความรู้และทักษะหรือความก้าวหน้าของตน 
10) การเข้าถึงแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้หรืออุปกรณ์ที่เหมาะสมในฐานะที่เป็น

ส่วนหนึ่งของขั้นตอนนี้ ผู้เรียนอาจหาเวลาว่างไปในที่ต่าง ๆ ค้นคว้าจากหนังสือในห้องสมุด ตลอดจนการ
พบบุคคลที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 

11) การสะสมหรือหาเงินที่จ าเป็นส าหรับประโยชน์ในการหาแหล่งวิทยาการ 
การซื้อหนังสือ การเช่าอุปกรณ์บางอย่างตลอดจนค่าใช้จ่ายในการศึกษา 

12) เตรียมสถานที่หรือจัดห้องเรียนให้เหมาะสมส าหรับการเรียน โดยค านึงถึง
สภาพอากาศแสงสว่าง  

13) เพ่ิมขั้นตอนที่จะเพ่ิมแรงจูงใจในการเรียนรู้ ผู้เรียนอาจหาวิธีเพ่ิมแรงจูงใจ
เพ่ือที่จะเพ่ิมความก้าวหน้าในการเรียนหรือเพ่ิมความพอใจ พยายามเน้นความส าคัญของการเรียน ซึ่งสิ่ง
ที่จะท าได้มีดังนี ้

13.1) หาสาเหตุของการขาดแรงจูงใจ 
13.2) พยายามเพ่ิมความสุข ความยินดีในการเรียนรู้หรือเพ่ิมความสนใจ

ในกิจกรรมการเรียนรู้ 
13.3) จัดการกับการขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนที่จะเรียนรู้

หรือจัดการกับความสงสัยในความส าเร็จของโครงการที่เรียนรู้ 
13.4) เอาชนะความรู้สึกผิดหวังท้อแท้ท่ีมีสาเหตุจากความล าบาก 
13.5) บอกกล่าวผู้อื่นถึงความส าเร็จของตน 

ขั้นตอนการวางแผน การเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นกระบวนการศึกษาค้นคว้าอย่าง
เป็นระบบ ซึ่งผู้เรียนเป็นผู้จัดระบบการเรียนของตนเองด้วยการจัดการด้านเวลาที่ใช้ในการศึกษา เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และเพ่ิมประสิทธิภาพของการเรียนด้วยการเตรียมความพร้อมให้กับตนเอง            
ในด้านต่าง ๆ รู้จักวิธีเรียนในชั้นเรียนและเรียนด้วยตนเอง ตลอดจนรู้จักใช้ประโยชน์จากแหล่งทรัพยากร
การเรียนรู้เพ่ือการศึกษาค้นคว้าต่อไป 

 
2.2.3.4 แนวคิดเก่ียวกับการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นมิได้เกิดจากการฟังค าบรรยายหรือท าตามที่ครูผู้สอนบอก
เสมอไป แต่อาจเกิดจากสถานการณ์ต่าง ๆ ต่อไปนี้ สมคิด อิสระวัฒน์ (2532, หน้า 74) 



26 

1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (self-directed learning) เป็นการเรียนที่เกิดจาก
ความอยากรู้ อยากเห็นผู้เรียนจะมีการวางแผนด้วยตนเอง 

2) การเรียนรู้ที่จัดโดยสถาบันศึกษา (provide sponsored) โดยมีกลุ่มบุคคล 
จัดก ากับดูแล มีการให้คะแนน ให้ปริญญา หรือประกาศนียบัตร 

3) การเรียนรู้จากกลุ่มเป็นการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ คือ ช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน (collaborative learning) 

4) การเรียนรู้โดยบังเอิญ (random or incidental learning) อาจเป็นผล
พลอยได้จากเหตุการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งที่ผู้เรียนมิได้เจตนา 
 
2.3 ข้อมูลทั่วไปการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เป็นหัวใจส าคัญที่จะผลักดันให้องค์กรก้าวไปสู่
ความส าเร็จ เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญในการขับเคลื่อนการท าภารกิจต่าง ๆ          
ของมหาวิทยาลัยให้บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น องค์กรจ าเป็นจะต้องมีการวางแผนและก าหนดกรอบแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถ อีกทั้งมีสมรรถนะ
สอดคล้องตามเป้าหมายและ ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย มีคุณลักษณะและทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
มีความพร้อมในการพัฒนาองค์กร ตลอดจนไปสู่ระดับมหาวิทยาลัยต่อไป 

แผนกลยุทธ์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ (พศ.2559 – 2563) และนโยบาย
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย จะมุ่งเน้นการพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์สู่การเป็น
มหาวิทยาลัย แห่งสังคมการประกอบการ (SMART Entrepreneur) เพ่ือรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมด้วยการผลิตก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและ
ตอบสนองความต้องการของสังคมและชุมชน และมุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ ดังนั้น
มหาวิทยาลัยจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในการท างานที่
สูงขึ้น และมีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ พร้อมทั้งคิดและผลิตผลงานได้อย่างสร้างสรรค์มีประโยชน์ในการ
น าไปพัฒนาองค์กรของมหาวิทยาลัย และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถรองรับและ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

มหาวิทยาลัยจึงได้จัดท าแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
ประจ าปี งบประมาณ 2559 – 2563 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ให้สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบายของมหาวิทยาลัย และตามยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยที่ 5 โดยก าหนดเป็น
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร ที่มุ่งเน้นการบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบการประเมินผล โดยอิง
ระบบสมรรถนะเพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถหลักให้แก่บุคลากร โดยน าแนวความคิดการบริหารงาน 
เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จอย่างรอบด้านในมิติต่าง ๆ (HR Scorecard) มาใช้ในการวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดสมรรถนะ ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิยาลัย           
จะประเมินจาก “มาตรฐานความส า เร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัย”                        
ซึ่งประกอบด้วย 5 มิติ ดังนี้   

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic HR Alignment) หมายถึง การที่มหาวิทยาลัย 
หรือหน่วยงานมีแนวทางหรือวิธีการบริหารบุคคล ดังนี้ 
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- มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับ
เป้าหมาย พันธกิจของมหาวิทยาลัย 

- มีการวางแผนและบริหารก าลังคน 
- มีการบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง  
- มีการสร้างพัฒนา และสืบทอดของต าแหน่ง  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยและหน่วยงาน ( HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  

- กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันสมัย  
- มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย  
- ค่าใช้จ่ายในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สะท้อนผลิตภาพก าลัง  

และความคุ้มค่า  
- มีการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของก ารบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย              
และหน่วยงานก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้  

- การรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการ  
- ความพึงพอใจของบุคลากร ต่อนโยบายแผนงานโครงการ และมาตรการด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล   
- วัฒนธรรมและบรรยากาศการท างานที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
- มีระบบการบริหารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่มีประสิทธิผล 

ซ่ึงเชื่อมโยงกับผลตอบแทน  
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Accountability) หมายถึง 

การที่มหาวิทยาลัยและหน่วยงานจะต้อง  
- รับผิดชอบต่อการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และการด าเนินการทางวินัย บนหลักการของความสามารถ หลักคุณธรรม                     
หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม  

- มีความโปร่งใสของการบริหารทรัพยากรบุคคล และพร้อมให้มีการตรวจสอบ 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต : ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยหรือ 

หน่วยงานมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
ดังนี้ 

- บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน และระบบงาน  
- มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการตามกฎหมาย  
- มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน และ

ระหว่างเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1) พัฒนาบัณฑิตนักปฏิบัติด้านศิลปวิทยาที่มีคุณภาพในระดับสากลสามารถก้าวสู่สังคมการ

ประกอบการ   
2) ส่งเสริมสนับสนุนให้มีงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อ

ชุมชนสังคมและประเทศชาติ 
3) บริการวิชาการ/การจัดหารายได้มีชุมชนที่มีความเข้มแข็งและมีศักยภาพเพ่ิมข้ึนจากการได้รับ

บริการจากมหาวิทยาลัย 
4) ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมรักษาสิ่งแวดล้อมและให้ความส าคัญกับภูมิปัญญาไทย   
5) ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการบริหารจัดการองค์กรเชิงธรรมาภิบาลและพัฒนาบุคลากรทุกระดับ

ให้มีความช านาญการในสาขาที่เก่ียวข้อง 
6) พัฒนาขีดความสามารถเพ่ือก้าวสู่ระดับสากล  
 

วิสัยทัศน์ 
เ ป็ น มห า วิ ท ย าลั ย ชั้ น น า แห่ ง สั ง คมกา รประกอบกา ร  ( The leading University of 

Entrepreneurs) 
 

พันธกิจ (Mission) 
1) ผลิตบัณฑิตด้านศิลปวิทยาที่มีคุณภาพ สามารถก้าวสู่สังคมการประกอบการ 
2) สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม และงานสร้างสรรค์ที่มีคุณค่า สามารถตอบสนองต่อ

ความต้องการของชุมชนและสังคม 
3) เป็นศูนย์กลางบริการวิชาการแก่สังคมท่ีตอบสนองความต้องการของชุมชนในเขตท้องถิ่น 
4) ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และรักษาสิ่งแวดล้อม และให้ความส าคัญกับภูมิปัญญาไทย 
5) บริหารจัดการเพื่อพัฒนาองค์กรเข้าสู่องค์กรคุณภาพ 
6) พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
7) เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในเวทีระดับนานาชาติ 
 

ปณิธาณ 
เป็นมหาวิทยาลัยแห่งสังคมการประกอบการ (SMART Entrepreneur) โดยมีค าจ ากัดความของ 

"SMART Entrepreneur" ดังนี้  
     S = Service Minded/Science  
     M = Morality/Management 

A = Artistic/Academic  
R = Responsibility 
T = Technology/Thainess  
“Entrepreneur” = ผู้ประกอบการ 
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เอกลักษณ์มหาวิทยาลัย 
เอกลักษณ์ หมายถึง ความส าเร็จตามจุดเน้นและจุดเด่นที่สะท้อนให้เห็นเป็นลักษณะ โดดเด่น

เป็นหนึ่งของสถาบัน 
ศิลปวิทยาการสู่สังคม หมายถึง ความสามารถในการน าความรู้ทางวิชาการและทักษะทางศิลปะ

ไปประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือพัฒนาสังคม ชุมชน และประเทศชาติ 
 

อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 
อัตลักษณ์ หมายถึง ผลผลิตของผู้เรียนตามปรัชญา ปณิธาน พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของ

สถาบันอุดมศึกษา ที่ได้รับความเห็นชอบจากสภาสถาบัน  
บัณฑิตนักปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติที่จะต้องได้รับการฝึกฝนทั้งใจและกายและทั้ง จะต้องเป็น

นักปฏิบัติงานที่มีหลักวิชาดีด้วย และที่ส าคัญต้องมีการปรับปรุงตัวเองให้มีการพัฒนาให้มีการพัฒนา
ก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา ใฝ่ใจศึกษาทั้งทางลึกและทางกว้าง เพ่ือให้บัณฑิตใช้วิชาชีพความสามารถความ
บริสุทธิ์ใจความฉลาดรอบคอบสามารถสร้างสรรค์ ประโยชน์ส่วนตน และประโยชน์ส่วนรวมได้สัมฤทธิ์ผล 
 

 

ภาพที่ 2.2 ความเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การบริหารและ
     พัฒนาบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 
ที่มา: กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์. (2559). หน้า 27. 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
พัชรินทร์  ราชคมน์ (2554 : บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31 ปี  
ขึ้นไป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้อยู่ระหว่าง 10 ,001 – 20 ,000 บาท                
ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ มีอายุงานโดยเฉลี่ยเท่ากับ 7.99 ปี อายุงานต่ าสุด 1 เดือน และอายุงาน
สูงสุด 36 ปี ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระว่าง 1 - 7 ปี ปัจจัยจูงใจที่น าไปสู่การพัฒนาตนเอง  
โดยภาพรวมมีผลต่อการพัฒนาตนเองระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความเห็นอยู่ 
2 ระดับ คือ เห็นด้วย ระดับมาก ได้แก่ ด้านสถานภาพทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ด้าน
ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และด้านเกียรติยศชื่อเสียง ส่วนเห็นด้วยระดับ             
ปานกลาง ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและปัจจัยด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน ความต้องการ
พัฒนาตนเอง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว มีระดับความเห็นอยู่   2 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด ได้แก่ ต้องการพัฒนา
ตนเองด้านฝึกอบรมมากที่สุด รองลงมาด้านการเรียนรู้ ด้านเทคโนโลยี และด้านการศึกษาต่อ ส่วนความ
ต้องการพัฒนาตนเองระดับมาก คือ ด้านทักษะหรือเทคนิคการปฏิบัติงานเฉพาะด้านหรือเฉพาะต าแหน่ง 

เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557 : บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของ             
บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรี พบว่า บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรี มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเองมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาต่ออย่างไรก็ตาม พบว่า   
ทุกด้านมีความต้องการอยู่ในระดับมากโดยด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองต้องการแสวงหาความรู้ ข้อมูล
ข่าวสารต่าง ๆ โดยผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์มากที่สุด ด้านการฝึกอบรม ต้องการอบรมใน
หลักสูตรการน าเทคโนโลยีมาใช้ในงานราชทัณฑ์มากท่ีสุดและด้านการศึกษาต่อ ต้องการศึกษาต่อในสาขา          
รัฐประศาสนศาสตร์มากที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจ ากลาง
ชลบุรีจ าแนกตามเพศอายุระดับการศึกษา รายได้ระยะเวลาปฏิบัติงานระดับต าแหน่ง และสถานะของ
บุคลากร พบว่าบุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีเพศชายอายุ 26-35 ปีระดับ การศึกษาปวส./อนุปริญญา 
รายได้ 15,001-20,000 บาท ระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปีระดับ ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงาน และสถานะ
ลูกจ้าง มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อมากกว่ากลุ่มอ่ืน บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีเพศ
หญิงอายุ 26-35 ปีระดับการศึกษาปริญญาโท รายได้ไม่เกิน 15,000 บาท ระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน            
5 ปีระดับต าแหน่งผู้ปฏิบัติงาน และพนักงานราชการ มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรม
มากกว่ากลุ่มอ่ืน บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีเพศชายอายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาโท รายได้ไม่
เกิน 15,000 บาท ระยะเวลา ปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปีระดับ ต าแหน่งผู้อ านวยการส่วนและสถานะพนักงาน
ราชการ มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองมากกว่ากลุ่มอ่ืน 

ละออ  นาคกุล (2558 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร
ในโรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่าระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
131.3) และรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 49.8) รองลงมาคือ ด้าน
การศึกษาต่อ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 44.4) และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
37.1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการเพ่ิมพูนความรู้ มีความต้องการใน
การพัฒนาตนเองโดยรวมแตกต่างกัน (p<0.001, P<0.001 ตามล าดับ) ความสัมพันธ์พบว่าอายุ             
มีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อ ( r = -0.157, p<0.001)  
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ส่วนบรรยากาศองค์กรทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการในการพัฒนาตนเองโดยรวม     
(r = 0.37, p<0.001) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้องการในการพัฒนาตนเอง คือ การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรด้านการใช้อ านาจและอิทธิพลในองค์กรและด้านการน าเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์กร              
โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 15.7 
 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.6 สมมติฐานของการวิจัย 

ในการวิจัยนี้ ผู้ศึกษาตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ 2 ข้อ ดังนี้ 
2.6.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ประเภทบุคลากรต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกัน 
2.6.2 ปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน  ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงในการท างาน 

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง สถานภาพทางสังคม ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร                
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 

- ด้านการศึกษาต่อ 
- ด้านการฝึกอบรม 
- ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ประเภทบุคลากร 

ปัจจัยจูงใจ 

- เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
- ความส าเร็จของงาน 
- ความมั่นคงในการท างาน 
- ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
- สถานภาพทางสังคม 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัย เรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยในประเด็น ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูล เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินสถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งจะกล่าวถึงดังนี้ 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

3.1.1 ประชากร แบ่งตามลักษณะของหน่วยงานเป็น 4 กลุ่ม คือ ส านัก สถาบัน คณะ และหน่วยงาน ดังนี้ 
3.1.1.1 บุคลากรสายสนับสนุนในส านัก  จ านวน    41 คน 
3.1.1.2 บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบัน  จ านวน    19 คน 
3.1.1.3 บุคลากรสายสนับสนุนในคณะ  จ านวน    44 คน 
3.1.1.2 บุคลากรสายสนับสนุนในหน่วยงาน จ านวน  217 คน 

รวมทั้งสิ้น จ านวน  321 คน 

ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนประชากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 

ล าดับ
ที ่

หน่วยงาน จ านวน (แห่ง) จ านวนประชากร (N) คน 
ผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน 

1 ส านัก 2 แห่ง 2 39 
2 สถาบัน 2 แห่ง - 19 
3 คณะ 5 แห่ง 1 43 
4 หน่วยงาน 17 แห่ง 6 211 

รวม 26 แห่ง 9 312 
รวม 321 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
3.1.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1973 P.125) 

บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่
ศาลายา รวมทั้งสิ้น 321 คน หาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค่าความคลาดเคลื่อน (e) 0.05 จากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 178 คน 
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 n =    N 
           1+N e 2 
เมื่อ n =  ขนาดตัวอย่าง 
 N =  จ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
 e =  ความผิดพลาดที่ยอนรับได้ (ก าหนดค่าเท่ากับ 0.05) 

ขนาดประชากรที่ศึกษาจ านวน 321 คน ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ 
แทนค่า  n =     321 
     1+321 (0.05) 2 
  =     178  คน 

3.1.2.2 การหากลุ่มตัวอย่างตามลักษณะของหน่วยงาน 
1) แบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ส านัก สถาบัน คณะและหน่วยงาน 
2) น าจ านวนประชากรของแต่ละกลุ่มมาหาค่าสัดส่วน จ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละ

ประชากร ดังนี้ 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามลักษณะของหน่วยงาน = 

จ านวนประชากรของแต่ละกลุ่ม x จ านวนเต็มของประชากร 
จ านวนประชากรทั้งหมด 

 1) บุคลากรสายสนับสนุนในส านัก   41 x 178 
           321 
     =              23  คน 

 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในส านักมีจ านวน   23   คน 

 2) บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบัน  19 x 178 
           321 
     =              11  คน 
 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันมีจ านวน   11   คน 

 3) บุคลากรสายสนับสนุนในคณะ   44 x 178 
           321  
     =              24  คน 
 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในคณะมีจ านวน   24   คน 

 4) บุคลากรสายสนับสนุนในหน่วยงาน  217 x 178 
            321 
     =               120  คน 
 ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนในหน่วยงานมีจ านวน  120  คน 
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ตำรำงที่ 3.2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามลักษณะของหน่วยงาน 

ประชำกร จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1. บุคลากรสายสนับสนุนในส านัก 41 23 
2. บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบัน 19 11 
3. บุคลากรสายสนับสนุนในคณะ 44 24 
4. บุคลากรสายสนับสนุนในหน่วยงาน 217 120 

รวม 321 178 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของบุคลากร            
สายสนับสนุน ข้อมูลทั่วไปประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
ประเภทบุคลากร  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากร           
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
ความส าเร็จของงาน ความมั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่ง สถานภาพทางสังคม เป็นแบบ
มาตรประเมินค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) โดยผู้ศกึษาได้ก าหนดการให้คะแนนความคิดเห็น ดังนี้ 

5 คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยมาก 
3 คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยปานกลาง 
2 คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยน้อย 
1 คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ส่วนที่  3 แบบสอบถามความคิดเห็น เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร            

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม 
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยก าหนดการให้คะแนนความต้องการ ดังนี้ 

5 คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองมากท่ีสุด 
4  คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองมาก 
3 คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองปานกลาง 
2 คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองน้อย 
1 คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองน้อยที่สุด 

จากเกณฑ์การวัดระดับความคิดเห็น ผู้วิจัยแบ่งช่วงแต่ละระดับความคิดเห็น โดยใช้อันตรภาคชั้น 
เพ่ือให้ทราบถึงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน โดยมีวิธีค านวณดังนี้ 
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  สูตรการหาอันตรภาคชั้น  =           พิสัย 
                             จ านวนชั้น 
     =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
       จ านวนชั้น 
     =             5 – 1  
                       5 
     =    0.80 

โดยแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยส าหรับแบบสอบถามส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการพัฒนาตนเอง ดังนี้  

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ส าหรับแบบสอบถามในส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง

ในด้านต่าง ๆ โดยมีหลักเกณฑ์การพิจารณาและแปลความหมายของค่าเฉลี่ยดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความต้องการพัฒนาตนเองในระดับมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความต้องการพัฒนาตนเองในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความต้องการพัฒนาตนเองในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความต้องการพัฒนาตนเองในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความต้องการพัฒนาตนเองในระดับน้อยที่สุด 
 

3.3 กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย 
ในการวิจัยได้วางแผนการด าเนินงานและขั้นตอนการด าเนินงานในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนตามล าดับดังนี้ 
3.3.1 ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความต้องการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือจะได้สร้างแบบสอบถาม 
3.3.2 จากนั้นน าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือหาค่าความ

เที่ยงตรงของแบบสอบถาม หรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา (IOC : Index 
of Item Object Congruence) และตรวจความครอบคลุมของข้อค าถามการวิจัยและตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามมาหาค่า IOC คัดเลือก
ข้อที่ได้ค่า IOC ต้ังแต่ 0.5 ขึ้นไป 

3.3.3 ปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าจ านวน 30 คน ของผู้เชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 3 ท่าน และน าไปทดลองใช้ (Tryout) กับบุคลากร มหาวิทยาลัยมหิดล ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
และน ามาหาค่าความเชื ่อมั ่นโดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (a - Coefficient) ตามวิธีของครอนบอค 
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(Cronbach, 1970, p.161) ซึ่งค่าความเชื่อมั่นที่ดีมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป โดยจากการน าแบบสอบถามไป 
Tryout ค่าสัมประสิทธิ์อยู่ที ่.8367 
 
3.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
3.4.1 ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 178 คน 
3.4.2 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามพร้อมอธิบายรายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม 
3.4.3 ผู้วิจัยเก็บแบบสอบถามคืน หลังจากท าการสอบถามเสร็จพร้อมตรวจสอบความถูกต้อง

สมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับ 
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน โดยใช้วิธีการ
ประมวลผลค่าทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติในการ
วิเคราะห์เพือ่ให้สอดคล้องกับลักษณะของข้อมูลและตอบวัตถุประสงค์ ดังนี้  

3.5.1 น าแบบสอบถามส่วนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างเพ่ือวิเคราะห์ค่าสถิติ 
เชิงพรรณนาหรือค่าสถิติเบื้องต้น ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การทดสอบสมมติฐานข้อ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-Test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของ 2 กลุ่ม และใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-Test) หรือการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) ส่วนการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 ใช้การวิเคราะห์การถดถอย             
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 การวิจัย เรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาโดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามกับบุคลากร                    
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จ านวน 178 คน โดยผลการวิจัยแบ่ง
ออกเป็น  4 ส่วน ดังนี้ 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 4.2 ระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา     
 4.3 ระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา  
 4.4 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
 4.5 อิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
 
4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ  สถานภาพ                
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร 

 
ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(n = 178) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 42 23.6 
หญิง 136 76.4 
รวม 178 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 (n = 178)  

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
อาย ุ   

ระหว่าง 21 – 25 ปี 2 1.1 
ระหว่าง 26 – 30 ปี 70 39.3 
ระหว่าง 31 – 35 ปี 82 46.1 
ระหว่าง 36 – 40 ปี 21 11.8 
ระหว่าง 41 – 45 ปี 1 .6 
46 ปีขึ้นไป 2 1.1 
รวม 178 100.0 

สถานภาพ   
โสด 121 68.0 
สมรส 57 32.0 
ม่าย/หย่าร้าง 0 0 
แยกกันอยู ่ 0 0 
รวม 178 100.0 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
รวม 

 
7 

147 
24 
0 

178 

 
3.9 
82.6 
13.5 

0 
100.0 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
1 - 5 ปี 
6 - 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป 
รวม 

 
66 
95 
17 
178 
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53.4 
9.6 

100.0 
ประเภทบุคลากร 

ข้าราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานราชการ 
ลูกจ้างชั่วคราว 
รวม 

 
9 

119 
9 
41 
178 

 
5.1 
66.8 
5.1 
23.0 
100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 178 คน จากการวิเคราะห์ผลการวิจัย
จากแบบสอบถามของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
พบว่า 
 เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 76.4 และเป็น
เพศชาย จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 23.6  
 อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ ระหว่าง 31 - 35 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.1 รองลงมามีอายุระหว่าง 26 – 30 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 มีอายุระหว่าง 36 – 40 ปี 
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 มีอายุระหว่าง 21 – 25  ปี และมีอายุ 46 ปีขึ้นไป จ านวน 2 คน           
คิดเป็นร้อยละ 11.1 มีอายุระหว่าง 41 – 45 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามล าดับ 
 สถานภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 68 
และมีสถานภาพสมรส จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 32 ส่วนสถานภาพม่าย/หย่าร้าง และแยกกันอยู่ไม่
พบในกลุ่มตัวอย่าง 
 ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 
147 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 รองลงมามีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 24 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.5 และระดับการศึกษาอยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 
ตามล าดับ ส่วนระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาเอกไม่พบในกลุ่มตัวอย่าง  
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี 
จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 รองลงมา มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี จ านวน 66 คน             
คิดเป็นร้อยละ 37.1 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 
ตามล าดับ 
 ประเภทบุคลากร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 119 
คน คิดเป็นร้อยละ 66.9 รองลงมาเป็นประเภทลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0 และ
เป็นประเภทข้าราชการและพนักงานราชการ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 ตามล าดับ 
 
4.2 ระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา     
  

ข้อมูลความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ประกอบด้วย ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้           
ด้วยตนเอง 
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ตารางที่ 4.2 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการศึกษาต่อ 

(n = 178) 
ความต้องการพัฒนาตนเอง x̅ SD แปลผล 

1. ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะที่ดี
ขึ้น 

3.92 0.717 มาก 

2. ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนา
ตนเอง 

4.20 0.689 มาก 

3. ต้องการศึกษาต่อเพ่ือน าคุณวุฒิในการเลื่อนต าแหน่ง 3.87 0.759 มาก 
4. ต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องในต าแหน่งหน้าที่
ที่รับผิดชอบ 

3.75 0.761 มาก 

5. ต้องการศึกษาต่อหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่ตนเองสนใจ แม้จะไม่
เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

3.63 0.815 มาก 

รวม 3.78 0.709 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.2 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านการศึกษาต่อ ในภาพรวม พบว่า            
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.78 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.709 
 โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านการศึกษาต่อ คือ ความต้องการให้
หน่วยงานส่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅) เท่ากับ 4.20 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.689 รองลงมา คือ ความต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิม
วิทยฐานะที่ดีขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.92 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.717 ความต้องการศึกษาต่อเพ่ือน าคุณวุฒิในการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 
3.87 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.759 ความต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องใน
ต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.75 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.761 และความต้องการศึกษาต่อหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่ตนเองสนใจ แม้จะไม่เกี่ยวข้องกับงานที่
ตนเองรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.63 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.815 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการฝึกอบรม 

(n = 178) 
ความต้องการพัฒนาตนเอง x̅ SD แปลผล 

1. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงาน 

3.84 0.858 มาก 

2. ต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 3.92 0.820 มาก 
3. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.82 0.845 มาก 

4. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.79 0.802 มาก 
5. ต้องการน าความรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท างาน 3.85 0.799 มาก 
รวม 3.84 0.771 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการฝึกอบรม ในภาพรวม พบว่า           
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.84 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.771 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านการฝึกอบรม คือ ความต้องการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.92 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.820 รองลงมา คือ ความต้องการน าความรู้จากการฝึกอบรมมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.85 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.799 ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.84 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.858 ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.82  
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.845 ความต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.79 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.802 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(n = 178) 
ความต้องการพัฒนาตนเอง x̅ SD แปลผล 

1. ต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูล
ต่าง ๆ 

3.44 0.704 มาก 

2. ต้องการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างาน
กับเพ่ือนร่วมงาน 

3.52 0.707 มาก 

3. ต้องการแสวงหาความรู้จากสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือพิมพ์ 
วารสาร วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 

3.42 0.703 มาก 

4. ต้องการเรียนรู้และเพ่ิมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ 
เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน เพื่อสนับสนุนในการท างาน 

3.71 0.762 มาก 

5.  ต้องการเรียนรู้ เทคโนโลยี ให้ทันสมัยต่อการพัฒนา
อันรวดเร็วในยุคไทยแลนด์ 4.0  

3.79 0.781 มาก 

รวม 3.61 0.675 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ในภาพรวม 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.61 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.675 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง คือ ความ
ต้องการเรียนรู้เทคโนโลยีให้ทันสมัยต่อการพัฒนาอันรวดเร็วในยุคไทยแลนด์ 4.0 มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̅) เท่ากับ 3.79 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.820 รองลงมา คือ 0.781 ความต้องการ
เรียนรู้และเพ่ิมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน เพ่ือสนับสนุนในการท างาน 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.71 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.762 ความต้องการ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 
3.52 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.707 ความต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบัติงานจาก
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.704 และความต้องการแสวงหาความรู้จากสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือพิมพ์ วารสาร วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.42 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.703 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ในภาพรวม  

(n = 178) 
ความต้องการพัฒนาตนเอง x̅ SD แปลผล 

1. ด้านการศึกษาต่อ 3.78 0.709 มาก 
2. ด้านการฝึกอบรม 3.84 0.771 มาก 
3. ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง 3.61 0.675 มาก 
รวม 3.69 0.631 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิจัยระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̅) เท่ากับ 3.69 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.631 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา คือ ด้านการฝึกอบรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̅) เท่ากับ 3.84 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.771 รองลงมา คือ ด้านการศึกษาต่อ             
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.78 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.709 และด้านการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.61 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.675 ตามล าดับ 
 
4.3 ระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา  
 

ข้อมูลปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และด้านสถานภาพ
ทางสังคม 
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ตารางที่ 4.6 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

(n = 178) 
ปัจจัยจูงใจ x̅ SD แปลผล 

1. ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอกับการด ารงชีวิตของท่าน 3.08 0.619 ปานกลาง 
2. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานและต าแหน่ง
งานที่ท่านปฏิบัติอยู ่

3.16 0.496 ปานกลาง 

3. ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 3.11 0.685 ปานกลาง 
4. ท่านได้รับการช่วยเหลืออ่ืน ๆ เช่น งานศพ ค่าคลอดบุตร        
ค่าเล่าเรียน อย่างเหมาะสม 

3.20 0.681 ปานกลาง 

5. กิจกรรมสัมพันธ์ เช่น กีฬา งานสังสรรค์ประจ าปี จัดได้
อย่างเหมาะสม 

3.61 0.746 มาก 

รวม 3.35 0.572 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร            
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅) เท่ากับ 3.35 และมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.572 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน คือ การจัด
กิจกรรมสัมพันธ์ได้อย่างเหมาะสม เช่น กีฬา งานสังสรรค์ประจ าปี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 
3.61 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.746 รองลงมา คือ การได้รับการช่วยเหลืออ่ืน ๆ เช่น              
งานศพ ค่าคลอดบุตร ค่าเล่าเรียน อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅) เท่ากับ 3.20              
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.681 การได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานและต าแหน่ง
งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅) เท่ากับ 3.16 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.496 การได้รับสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสมกับต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅) 
เท่ากับ 3.11 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.685 และการได้รับเงินเดือนเพียงพอกับการ
ด ารงชีวิต มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅) เท่ากับ 3.08 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.619 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความส าเร็จของงาน 

(n = 178) 
ปัจจัยจูงใจ x̅ SD แปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตามเป้าหมายที่วางไว้ 3.61 0.768 มาก 
2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าขณะปฏิบัติงานได้เป็น
อย่างดี 

3.46 0.767 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทันต่อ
เวลาทุก ๆ ครั้ง 

3.63 0.757 มาก 

4. การปฏิบัติงานของท่านมักจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.51 0.738 มาก 
5. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน 3.49 0.715 มาก 
รวม 3.55 0.679 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร                
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความส าเร็จของงาน              
ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.55 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.679 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความส าเร็จของงาน คือ การที่สามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทันต่อเวลาทุก ๆ ครั้ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.63 
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.757 รองลงมา คือ การที่สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตาม
เป้าหมายที่วางไว้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.61 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.768 การปฏิบัติงานของท่านมักจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 
3.51 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.738 การที่ผลงานเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.49 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.715 และการที่สามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าขณะปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.46 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.767 
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ตารางที่ 4.8 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความมั่นคงในการท างาน 

(n = 178) 
ปัจจัยจูงใจ x̅ SD แปลผล 

1. ชื่อเสียงขององค์การท าให้ท่านเกิดความรู้สึกมั่นคงใน
อาชีพการงาน 

3.92 0.651 มาก 

2. ขนาดองค์การของท่านท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างาน  

3.59 0.763 มาก 

3. ต าแหน่งในปัจจุบันของท่านมีความม่ันคงในการท างาน 3.33 0.733 ปานกลาง 
4. ท่านเห็นด้วยกับการบริหารและนโยบายของหน่วยงานท่าน
เป็นอย่างมาก 

3.47 0.665 มาก 

5. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

3.44 0.655 มาก 

รวม 3.55 0.679 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.8 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร            
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.55 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เท่ากับ 0.679 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความมั่นคงในการท างาน คือ การมี
ชื่อเสียงขององค์การท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพการงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 
3.92 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.651 รองลงมา คือ ขนาดองค์การท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคง
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.59 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.763 
การที่เห็นด้วยกับการบริหารและนโยบายของหน่วยงานเป็นอย่างมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) 
เท่ากับ 3.47 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.665 การที่ได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานเมื่อ
มีปัญหาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.655 และการที่ต าแหน่งในปัจจุบันของท่านมีความมั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก (x̅) เท่ากับ 3.33 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.733 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 

(n = 178) 
ปัจจัยจูงใจ x̅ SD แปลผล 

1. หน่วยงานของท่านได้ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ด้านการศึกษาต่อ และการฝึกอบรมต่าง ๆ อยู่
เสมอ 

3.56 0.655 มาก 

2. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความสามารถ 3.28 0.646 ปานกลาง 
3. ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันในหน่วยงานของ
ท่านขึ้นอยู่กับผลงานและความสามารถในการท างาน 

3.55 0.737 มาก 

4. ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความ
เป็นธรรม 

3.44 0.774 มาก 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตาม
ความรู้ ความสามารถและสายงาน   

3.44 0.736 มาก 

รวม 3.50 0.623 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร          
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ง ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.50 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เท่ากับ 0.623 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน คือ             
มีการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้ ความสามารถ ด้านการศึกษาต่อ และการฝึกอบรมต่าง ๆ อยู่เสมอ           
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.56 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.655 รองลงมา คือ 
การเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันในหน่วยงานขึ้นอยู่กับผลงานและความสามารถในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.55 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.737 การเลื่อนต าแหน่งใน
หน่วยงานมีความเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.774 การที่ได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ ความสามารถและสายงาน  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.736 และการที่มี
โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความสามารถ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (x̅) เท่ากับ 3.28             
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.646 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านสถานภาพทางสังคม 

(n = 178) 
ปัจจัยจูงใจ x̅ SD แปลผล 

1. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.72 0.757 มาก 
2. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับคนในองค์การได้เป็นอย่างดี  3.67 0.799 มาก 
3. ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี 3.93 0.824 มาก 
4. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 3.84 0.722 มาก 
5. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจโดย
เท่าเทียมกัน 

3.81 0.747 มาก 

รวม 3.77 0.701 มาก 
  

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร              
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านสถานภาพทางสังคม             
ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.77 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.701 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ด้านสถานภาพทางสังคม คือ การที่สามารถ
เข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.93 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เท่ากับ 0.824 รองลงมา คือ การที่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.84 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.722 การที่ผู้บังคับบัญชาเป็น
กันเอง และให้ความสนใจโดยเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.81 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.747 การที่สามารถร่วมงานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.72 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.757 และการที่สามารถ
ติดต่อสื่อสารกับคนในองค์การได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.67 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.799 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ในภาพรวม 

(n = 178) 
ปัจจัยจูงใจ x̅ SD แปลผล 

ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 3.35 0.572 ปานกลาง 
ด้านความส าเร็จของงาน 3.55 0.679 มาก 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.68 0.551 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 3.50 0.623 มาก 
ด้านสถานภาพทางสังคม 3.77 0.701 มาก 
รวม 3.56 0.501 มาก 

 
จากตารางที่ 4.11 ผลการวิจัยระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร      

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ในภาพรวม พบว่า มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.56 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.501 

โดยเมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา คือ ด้านสถานภาพทางสังคม มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.77 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.701 รองลงมา คือ ด้านความ
มั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.68 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.551 ด้านความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.55 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เท่ากับ 0.679 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅) เท่ากับ 3.50 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.623 และด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ              
ปานกลาง (x̅) เท่ากับ 3.35 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.572  
           
4.4 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 
(เพศ) กับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร ด้วยสถิติ t-test (t-test Independent) ส่วนกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป (อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา  
การปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ F-test (one-way ANOVA) 
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ตารางท่ี 4.12 ความแตกต่างระหว่างความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามเพศ 

(n = 178) 
เพศ N Mean SD t Sig 
 
ชาย 
หญิง 

 
42 
136 

 
3.68 
3.70 

 
0.694 
0.613 

-0.109 0.205 

รวม 178     
*P<0.05 
 

จากตารางที ่4.12  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความต้องการพัฒนาตนเองที่ไมแ่ตกต่างกัน 
t = -0.109 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.205) 
 
ตารางท่ี 4.13 ความแตกต่างระหว่างความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามกลุ่มอายุ 

(n = 178) 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
6.871 
102.752 

 
6 
168 

 
0.763 
0.612 

1.248 
 

0.269 

รวม 109.624 177    
*P<0.05 
 

จากตารางที่  4.13 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มอายุของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ที่ไม่แตกต่างกัน F = 1.248 อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.269) 
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ตารางท่ี 4.14 ความแตกต่างระหว่างความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามกลุ่มสถานภาพ 

(n = 178) 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
2.146 
36.601 

 
9 
168 

 
0.238 
0.218 

1.095 0.369 

รวม 38.747 177    
*P<0.05 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มสถานภาพของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ที่ไม่แตกต่างกัน F = 1.095 อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.369) 

 
ตารางท่ี 4.15 ความแตกต่างระหว่างความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามกลุ่มระดับการศึกษา 

(n = 178) 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
2.333 
27.044 

 
9 
168 

 
0.259 
0.161 

1.610 0.116 

รวม 29.376 177    
*P<0.05 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มระดับการศึกษาของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ที่ไม่แตกต่างกัน F = 1.610 อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.116) 

 
ตารางท่ี 4.16 ความแตกต่างระหว่างความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามกลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

(n = 178) 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
5.492 
64.020 

 
9 
168 

 
0.610 
0.381 

1.601 0.118 

รวม 69.511 177    
*P<0.05 
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จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากร          
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ที่ไม่แตกต่างกัน F = 1.601 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.118) 
 
ตารางท่ี 4.17 ความแตกต่างระหว่างความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามกลุ่มประเภทบุคลากร 

(n = 178) 
แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 
17.142 
284.863 

 
9 
168 

 
1.905 
1.696 

1.123 0.349 

รวม 302.006 177    
*P<0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า กลุ่มประเภทบุคลากรของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ที่ ไม่แตกต่างกัน F = 1.123 อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P-value = 0.349) 
 
4.5 อิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา 

 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร            
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา สามารถวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.18 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจรวมทุกด้าน กับความต้องการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 

(n = 178) 
Model Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

Regression  
Residual 

18.656 
51.907 

1 
176 

18.656 
.295 

63.255 .000 

Total 70.563 177    

*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความต้องการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา พบว่า 
อิทธิพลของปัจจัยจูงใจส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.000 ซึ่งเมื่อแยกเป็นรายด้านจะได้ผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.19 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน กับ                 
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
พ้ืนที่ศาลายา 
 
ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

ความต้องการ
พัฒนาตนเอง 

Model Sum    of    
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการศึกษาต่อ Regression 
Residual 

1.315 
56.686 

1 
176 

1.315 
.322 

4.084 
 

0.45 
 

Total 58.001 177    

ด้านการฝึกอบรม Regression 
Residual 

4.679 
53.323 

1 
176 

4.679 
.303 

15.442 
 

.000 
 

Total 58.001 177    
ด้ านการ เ รี ยนรู้
ด้วยตนเอง 

Regression 
Residual 

1.324 
56.677 

1 
176 

1.324 
.322 

4.111 
 

0.44 
 

Total 58.001 177    
*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่  4.19 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มี อิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน กับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน ส่งต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านการฝึกอบรม เพียงด้านเดียว อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .000 
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ตารางที่ 4.20 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงาน กับความต้องการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
 
ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

ความต้องการ
พัฒนาตนเอง 

Model Sum    of    
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการศึกษาต่อ Regression 
Residual 

29.535 
52.011 

1 
176 

29.534 
.296 

99.941 
 

.000 
 

Total 81.545 177    

ด้านการฝึกอบรม Regression 
Residual 

37.068 
44.477 

1 
176 

37.068 
.253 

146.685 
 

.000 
 

Total 81.545 177    
ด้ านการ เ รี ยนรู้
ด้วยตนเอง 

Regression 
Residual 

48.356 
33.189 

1 
176 

48.356 
.189 

256.424 
 

.000 
 

Total 81.545 177    
*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงาน กับ
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
พ้ืนที่ศาลายา พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านความส าเร็จของงาน ส่งต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 
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ตารางที่ 4.21 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน กับ               
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์            
พ้ืนที่ศาลายา 
 
ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

ความต้องการ
พัฒนาตนเอง 

Model Sum    of    
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการศึกษาต่อ Regression 
Residual 

7.193 
46.623 

1 
176 

7.193 
.265 

27.153 
 

.000 
 

Total 53.816 177    

ด้านการฝึกอบรม Regression 
Residual 

11.399 
42.417 

1 
176 

11.399 
.241 

47.299 
 

.000 
 

Total 53.816 177    
ด้ านการ เ รี ยนรู้
ด้วยตนเอง 

Regression 
Residual 

7.957 
45.859 

1 
176 

7.957 
.261 

30.537 
 

.000 
 

Total 53.816 177    
*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในการ
ท างาน กับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านความมั่นคงใน
การท างาน ส่งต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 
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ตารางที่ 4.22 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง กับ               
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์              
พ้ืนที่ศาลายา 
 
ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

ความต้องการ
พัฒนาตนเอง 

Model Sum    of    
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการศึกษาต่อ Regression 
Residual 

6.014 
62.734 

1 
176 

6.014 
.356 

16.873 
 

.000 
 

Total 68.749 177    

ด้านการฝึกอบรม Regression 
Residual 

21.624 
47.125 

1 
176 

21.624 
.268 

80.759 
 

.000 
 

Total 68.749 177    
ด้ านการ เ รี ยนรู้
ด้วยตนเอง 

Regression 
Residual 

8.088 
60.661 

1 
176 

8.088 
.345 

23.466 
 

.000 
 

Total 68.749 177    
*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ง กับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ง ส่งต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้            
ด้วยตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



57 
 

ตารางที่ 4.23 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านสถานภาพทางสังคม กับความต้องการ
พัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
 
ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านความม่ันคงในการท างาน 

ความต้องการ
พัฒนาตนเอง 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการศึกษาต่อ Regression 
Residual 

19.617 
67.439 

1 
176 

19.617 
.383 

51.195 
 

.000 
 

Total 87.056 177    

ด้านการฝึกอบรม Regression 
Residual 

36.932 
50.124 

1 
176 

36.932 
.285 

129.677 
 

.000 
 

Total 87.056 177    
ด้ านการ เ รี ยนรู้
ด้วยตนเอง 

Regression 
Residual 

33.623 
53.434 

1 
176 

33.623 
.304 

110.746 
 

.000 
 

Total 87.056 177    
*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.23 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลของปัจจัยจูงใจด้านสถานภาพทางสังคม กับ
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
พ้ืนที่ศาลายา พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านสถานภาพทางสังคม ส่งต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง               
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                 

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 
จากการสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ก าหนดตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร และ            
ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง ได้แก่ ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ด้านความส าเร็จ
ของงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และด้านสถานภาพทางสังคม 
ส่วนตัวแปรตามคือความต้องการพัฒนาตนเอง ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้าน          
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร             
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา มีดังนี้ 

5.1.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของประชากรที่ศึกษา 
จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย พบว่า เพศของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุของ

บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31 – 35 ปี สถานภาพของบุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
ระดับการศึกษาของบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากร          
ส่วนใหญ่ 6 – 10 ปี และประเภทของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 

5.1.2 ระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี          
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 

จากการศึกษาวิจัยพบว่า ผลรวมความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุ น 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา  อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา            
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
พ้ืนที่ศาลายา โดยเรียงจากล าดับสูงสุดไปสู่ล าดับต่ าสุด ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และ
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามล าดับ ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
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5.1.3 ระดับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา 

จากการศึกษาวิจัยพบว่า ผลรวมปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร            
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา  อยู่ในระดับมาก และ               
เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา โดยเรียงจากล าดับสูงสุดไปสู่ล าดับต่ าสุด ได้แก่ ด้านสถานภาพทาง
สังคม (ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก) ด้านความม่ันคงในการท างาน (ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก) ด้านความส าเร็จของงาน (ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
(ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก) และด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง) 

5.1.4 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร                 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา 

จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองในด้าน                 
การฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่แตกต่างกัน 

5.1.5 อิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา 

จากการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และด้านสถานภาพทางสังคม ส่งผลต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเอง 

 
5.2 อภิปรายผล 

5.2.1 การอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร           
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของบุคลากรสายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองใน 
ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาต่อ และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ละออ นาคกุล (2556) ที่พบว่า บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพสมรส และสายงานที่สังกัด
แตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อไม่แตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องบุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการเพ่ิมพูนความรู้แตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนา
ตนเองด้านการศึกษาต่อแตกต่างกัน ซึ่งด้านการฝึกอบรมพบว่า บุคลากรที่มีเพศ สถานภาพสมรส             
และสายงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรมไม่แตกต่าง                
แต่ส าหรับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการเพ่ิมพูนความรู้แตกต่างกัน มีความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองการฝึกอบรมแตกต่างกัน และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองพบว่า บุคลากรที่มีเพศ 
สถานภาพสมรส และสายงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง
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ไม่แตกต่างกัน แต่ส าหรับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาและประสบการณ์ในการเพ่ิมพูนความรู้แตกต่างกัน 
มีความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองแตกต่างกัน 

5.2.2 การอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจกับความ
ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์               
พ้ืนที่ศาลายา 

อิทธิพลของปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ด้านความส าเร็จของงาน          
ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง และด้านสถานภาพทางสังคม ส่งผลต่อ
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของพัชรินทร์ ราชคมน์ (2554) ที่พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
แต่ไม่สอดคล้องในด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่ไม่ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาเองในด้านการศึกษาต่อ 
ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ทั้งนี้ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งได้สอดคล้องกับ 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (อ้างถึงใน กรองกาญจน์ ทองสุข, 2554. หน้า34-35) ในด้านความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความต้องการนี้เป็นผลจากการที่บุคคลเข้ามามีส่วนร่วม
อย่างจริงจังกับสภาพแวดล้อม โดยได้มาจากการที่บุคคลนั้นเผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมที่ท าให้ได้ใช้
ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่หรือได้พัฒนาความสามารถให้เพ่ิมมากขึ้น 

ในด้านสถานภาพทางสังคมในการศึกษาบุคลากรสามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่าง ดี                
ซึ่ งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ในปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ท างาน
ร่วมกันไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารด้วยกัน ระหว่างพนักงานเพ่ือนร่วมงานในระดับ
เดียวกัน หรือผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกันในองค์การมี
ความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างความรู้สึกของคนที่มีต่องาน ต่อผู้บริหาร และต่อองค์การโดยรวม           
ถ้าผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกที่ไม่มีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ไม่มีความเชื่อมั่นต่อกัน            
มีแต่ความหวาดระแวงชิงเด่นกัน มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายเกิดขึ้น ย่อมท าให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ไม่ดี 
มีแต่ความตึงเครียดความเบื่อหน่าย ย่อมท าให้คนเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจไม่อยากท างานนั้นต่อไป            
แต่ในทางตรงข้ามถ้าผู้ท างานในองค์การมีความเชื่อมั่นไว้วางซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกันย่อมท าให้
เกิดบรรยากาศในการท างานที่ดี ความร่วมมือร่วมใจในการท างานย่อมเกิดขึ้น 

อีกทั้งปัจจัยจูงใจในด้านความมั่นคงในการท างานและด้านความส าเร็จของงาน ได้สอดคล้องกับ
ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ Maslow ในขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security or security Needs) เป็นความต้องการในขั้นที่สอง คนมีความต้องการความปลอดภัยในชีวิต 
ร่างกาย ทรัพย์สิน หน้าที่การงาน เช่น มีความเป็นอยู่ปลอดภัย ไม่มีอันตรายจากโจรผู้ร้าย ไม่มีการท าร้าย 
การคุกคาม เสี่ยงภัย ท าให้ได้รับความเจ็บปวดอันตรายทั้งร่างกายและจิตใจ รวมทั้งมีหน้าที่การงาน 
รายได้ที่มั่นคง สม่ าเสมอ มีสวัสดิการ มีบ าเหน็จบ านาญ การที่ผู้บริหารจูงใจด้วยการสร้างความรู้สึกไม่
หวาดระแวง เกรงกลัว แต่เป็นความรู้สึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน           
ไม่หวาดหวั่นที่จะถูกปลดออกจากงานโดยไม่มีเหตุผล หรือไม่ได้รับความเป็นธรรม ซึ่งหมายถึงพนักงาน
ทุกคนรู้สึกว่ามีหลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยในหน้าที่การงาน และขั้นที่ 5 ความต้องการ
ความส าเร็จ ในชีวิต  (Needs for Self-actualization) เป็นความต้องการที่ จะใช้ความสามารถ                 
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สูงสุดที่ตนมีอยู่ ท าในสิ่งที่สามารถจะท าได้ ซึ่งความต้องการได้รับความส าเร็จและสมหวังในสิ่งที่ตนหวัง
หรือต้องการนั้นเป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะตอบสนองศักยภาพของตนด้วยทุกสิ่งที่ เขามี
ความสามารถและมีความต้องการจะเป็น เช่น ผู้ที่เป็นหัวหน้าพรรคการเมืองมีความสามารถและต้องการ
จะเป็นนายกรัฐมนตรี เป็นต้น 

 
5.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1: ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา              
การปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากรต่างกันมีความต้องการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกัน 

จากศึกษาพบว่า 
1. เพศแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
2. อายุแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
3. สภาพสมรสแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
4. ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
6. ประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเองไม่แตกต่างกัน 
สมมติฐานข้อที่  2: ปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน  ด้านความส าเร็จของงาน              

ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านสถานภาพทางสังคม ส่งผลต่อความ
ต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ปัจจัยจูงใจด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน  ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง ด้านสถานภาพทางสังคม ส่งผลต่อความต้องการพัฒนาเองทุกด้าน 
ได้แก่ ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม และด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 2 

 
5.4 ข้อเสนอแนะ 

5.4.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
ผู้วิจัยขอเสนอแนะจากผลการวิจัยโดยจ าแนกเป็น 2 ลักษณะ คือ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและ

ข้อเสนอแนะปฏิบัติการ 
 5.4.1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   1) จากผลการวิจัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้าน
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน และด้านความมั่นคงในการท างาน มีผลในระดับต่ าที่สุด มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ควรก าหนดนโยบายในด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และด้าน
สวัสดิการ รวมทั้งด้านระยะเวลาของสัญญาว่าจ้าง เพ่ือท าให้บุคลากรเกิดความต้องการในการพัฒนา
ตนเองเพ่ิมข้ึนหรือตามท่ีเป้าหมายก าหนดไว้ตลอดจนเพ่ือท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
   2) จากผลการวิจัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ในการได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นตามความสามารถ ที่มีผลในระดับต่ าสุดใน           
ด้านนี้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ควรพิจารณานโยบายการด้านการบรรจุหรือการ
เลื่อนต าแหน่งควรมีความเท่าเทียมกันในองค์กร ซึ่งการเลื่อนต าแหน่งควรขึ้นอยู่กับผลงานและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานเป็นหลัก เพ่ือท าให้เกิดความเป็นธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง 
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   3) จากผลการวิจัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ด้าน             
การเรียนรู้ด้ วยตนเอง ที่ มีผลในระดับมากในด้านนี้  ต้ องการเรียนรู้และเพ่ิมทักษะทางด้าน
ภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน เพ่ือสนับสนุนในการท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ควรก าหนดนโยบายการอบรมการใช้ภาษาต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง มุ่งพัฒนา
บุคลากรให้ตระหนักถึงความจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถและ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

 5.4.1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
   1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ควรให้การสนับสนุนและ
ส่งเสริมในการจัดสรรทุนการศึกษาต่อให้กับลูกจ้างชั่วคราว เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเองให้เหมาะสม           
ต่อหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
   2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ควรให้การสนับสนุน            
การฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน และควรหมุนเวียนบุคลากรให้ได้เข้ารับการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการด าเนินงานขององค์กร            
เพ่ือก่อให้เกิดวิสัยทัศน์เชิงบวกและการแก้ปัญหาร่วมกัน นอกจากนี้ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการ
ฝึกอบรม และศึกษาดูงานต่างประเทศ เพ่ือประสบการณ์และน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

 3) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ควรให้การสนับสนุนแหล่ง
การเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้หรือค้นคว้าของบุคลากร มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีให้ทันสมัยต่อการ
พัฒนาอันรวดเร็วในยุคไทยแลนด์ 4.0 และจัดซื้อวารสาร ต าราที่หลากหลาย เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากร            
มีความรอบรู้ ทันต่อข่าวสารหรือเหตุการณ์บ้านเมืองที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา อันจะส่งผลให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   4) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ควรให้การสนับสนุน

บุคลากรในการมีส่วนร่วมหรือได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้เรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เพ่ือให้บุคลากร
สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุขและลดช่องว่างระหว่างหน่วยงาน 

5.4.2 ข้อเสนอแนะการวิจัยในครั้งต่อไป 
5.4.2.1 ควรมีการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองในด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เพื่อท าให้การ

วิจัยมีความหลากหลาย และเพ่ือน าผลที่ได้จากการวิจัยมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์การต่อไป 
5.4.2.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลให้เกิดความต้องการพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม     

เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการปรับใช้และพัฒนาองค์การได้อย่างเหมาะสม 
5.3.2.3 ควรมีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการใช้วิธีการ อ่ืน ๆ นอกจากการแจก

แบบสอบถามเพียงอย่างเดียว เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม เป็นต้น เพ่ือได้
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีครอบคลุมและมีความแม่นย ามากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง    ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
 รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา                    
เรียน   ผู้ตอบแบบสอบถาม  
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร  
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพ่ือประกอบการท าการศึกษาอิสระของ
นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เท่านั้น  
 จึงขอความกรุณาท่านผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ตอบตามความเป็นจริง โดยท าเครื่องหมาย √ 
หน้าข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยค าตอบที่ได้จากแบบสอบถาม จะเก็บเป็นความลับเพื่อใช้
ให้เกิดประโยชน์ในการศึกษาและน าไปประยุกต์ใช้ต่อไป 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน  
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา     
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
   สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา  
ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะ    
ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม  

 
 
 

สริญญา  ไววิ่งรบ 
นักศึกษาระดับปริญญาโท 

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต และรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



69 

 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
 รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา          
ค าชี้แจง แบบสอบถามมีด้วยกัน 3 ส่วน โปรดอ่านข้อค าถามและพิจารณาว่า ข้อความใดตรงกับสภาพความ
 เป็นจริงมากที่สุดแล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเพียง 1 ข้อ เท่านั้น
 และกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ  
ส่วนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
1. เพศ    
   1. ชาย  2. หญิง  
2. อายุ   
   1. ระหว่าง 21 – 25 ปี    2. ระหว่าง 26 – 30 ปี  
   3. ระหว่าง 31 – 35 ปี    4. ระหว่าง 36 – 40 ปี  
   5. ระหว่าง 41 – 45 ปี    6. 46 ปีขึ้นไป  
3. สถานภาพ 
   1. โสด        2. สมรส   
   3. ม่าย/หย่าร้าง         4. แยกกันอยู่      
4. ระดับการศึกษา 
   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี      2. ปริญญาตรี        
   3. ปริญญาโท    4. ปริญญาเอก      
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   1. 1 - 5 ปี       2. 6 - 10 ปี    3. 11 ปีขึ้นไป    
6. ประเภทบุคลากร 
   1. ข้าราชการ      2. พนักงานมหาวิทยาลัย    3. พนักงานราชการ    
   4. ลูกจ้างประจ า   5. ลูกจ้างชั่วคราว       
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน  
 มหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พื้นที่ศาลายา     
ค าชี้แจง กรุณาอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อแล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับ
 ความต้องการของท่าน โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
  5     คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองมากที่สุด 
  4     คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองมาก 
  3     คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองปานกลาง 
  2     คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองน้อย 
  1     คะแนน หมายความว่า มีความต้องการพัฒนาตนเองน้อยที่สุด 

ความต้องการพัฒนาตนเอง ระดับความต้องการ 
5 4 3 2 1 

ด้านการศึกษาต่อ      
1. ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะทีด่ีขึ้น      
2. ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาตนเอง      
3. ต้องการศึกษาต่อเพ่ือน าคุณวุฒิในการเลื่อนต าแหน่ง      
4. ต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องในต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ      
5. ต้องการศึกษาต่อหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่ตนเองสนใจ แม้จะไม่เกี่ยวข้อง
กับงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

     

ด้านการฝึกอบรม      
1. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน      
2. ต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ      
3. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

4. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน      
5. ต้องการน าความรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท างาน      
ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง      
1. ต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ      
2. ต้องการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

3. ต้องการแสวงหาความรู้จากสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือพิมพ์ วารสาร 
วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 

     

4. ต้องการเรียนรู้และเพ่ิมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ เช่น 
ภาษาอังกฤษ ภาษาจีน เพ่ือสนับสนุนในการท างาน 

     

5. ต้องการเรียนรู้เทคโนโลยีให้ทันสมัยต่อการพัฒนาอันรวดเร็วใน 
ยุคไทยแลนด์ 4.0  
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่จะน าไปสู่การพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา     
ค าชี้แจง  กรุณาอ่านและพิจารณาข้อความแต่ละข้อแล้วท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องคะแนนที่ตรงกับ
  ความต้องการของท่าน โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
  5     คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยมากที่สุด 
  4     คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยมาก 
  3     คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยปานกลาง 
  2     คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยน้อย 
  1     คะแนน หมายความว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน      
1. ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอกับการด ารงชีวิตของท่าน      
2. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานและต าแหน่งงานที่ท่าน
ปฏิบัติอยู่ 

     

3. ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม      
4. ท่านได้รับการช่วยเหลืออ่ืน ๆ เช่น งานศพ ค่าคลอดบุตร ค่าเล่าเรียน     
อย่างเหมาะสม 

     

5. กิจกรรมสัมพันธ์ เช่น กีฬา งานสังสรรค์ประจ าปี จัดได้อย่าง
เหมาะสม 

     

ด้านความส าเร็จของงาน      
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตามเป้าหมายทีว่างไว้      
2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าขณะปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี      
3. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทันต่อเวลา    
ทุก ๆ ครั้ง 

     

4. การปฏิบัติงานของท่านมักจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      
5. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน      
ด้านความม่ันคงในการท างาน      
1. ชื่อเสียงขององค์การท าให้ท่านเกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพการงาน      
2. ขนาดองค์การของท่านท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการท างาน       
3. ต าแหน่งในปัจจุบันของท่านมีความมั่นคงในการท างาน      
4. ท่านเห็นด้วยกับการบริหารและนโยบายของหน่วยงานท่านเป็น
อย่างมาก 

     

5. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
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ปัจจัยจูงใจ ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      
1. หน่วยงานของท่านได้ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ด้านการศึกษาต่อ และการฝึกอบรมต่าง ๆ อยู่เสมอ 

     

2. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามความสามารถ      
3. ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันในหน่วยงานของท่านข้ึนอยู่
กับผลงานและความสามารถในการท างาน 

     

4. ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม      
5. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถและสายงาน   

     

ด้านสถานภาพทางสังคม      
1. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
2. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับคนในองค์การได้เป็นอย่างดี       
3. ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี      
4. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี      
5. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจโดยเท่าเทียมกัน      

 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
............................................................................................................................. ........................................ 
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......................................................................................................................................................... ............ 
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ภาคผนวก ข 
 

รายละเอียดการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.เพ็ญศรี ฉิรินัง 
 อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐประศาสนศาสตรดุษฏีบัณฑิต 
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
2. ดร.ศิริวัฒน์ เปลี่ยนบางยาง 
 อาจารย์ประจ าหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิตและรัฐประศาสนศาสตรดุษฏีบัณฑิต 
วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
3. ดร.วาสุกาญจน์ งามโฉม 
 ผู้อ านวยการกองสหกิจศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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รายละเอียดการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 การพิจารณาความเหมาะสมของแบบสอบถามด้วยค่า IOC (Index of Congruency)  เรื่อง                  
ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ดังนี้    
 +1 = แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม  
   0 = ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่  
  -1 = แน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม  

 
ข้อ 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความสอดคล้อง  
ค่า IOC คนที่1 คนที่2 คนที่3 

ตอนที่ 1 ด้านการศึกษาต่อ     
1 ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะ

ทีด่ีขึ้น 
+1 +1 +1 1 

2 ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนา
ตนเอง 

+1 +1 +1 1 

3 ต้องการศึกษาต่อเพ่ือน าคุณวุฒิในการเลื่อนต าแหน่ง +1 +1 +1 1 
4 ต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่ เกี่ยวข้องในต าแหน่ง

หน้าที่ที่รับผิดชอบ 
+1 +1 +1 1 

5 ต้องการศึกษาต่อหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่ตนเองสนใจ แม้จะไม่
เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1 

ด้านการฝึกอบรม     
6 ต้องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ  

ในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 1 

7 ต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เก่ียวข้องกับหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1 

8 ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

+1 +1 +1 1 

9 ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 1 
10 ต้องการน าความรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ

ท างาน 
+1 +1 +1 1 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง     
11 ต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบัติงานจาก

แหล่งข้อมูลต่าง ๆ 
+1 +1 +1 1 

12 ต้องการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างานกับเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 

13 ต้องการแสวงหาความรู้จากสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือพิมพ์ 
วารสาร วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 

+1 +1 +1 1 

 



76 

 
 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความสอดคล้อง ค่า IOC 
คนที่1 คนที่2 คนที่3 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (ต่อ) 
14 ต้องการเรียนรู้และเพ่ิมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ 

เช่น ภาษาอังกฤษ  ภาษาจีน เพ่ือสนับสนุนในการท างาน 
+1 +1 +1 1 

15 ต้องการเรียนรู้เทคโนโลยีให้ทันสมัยต่อการพัฒนา
อันรวดเร็วในยุคไทยแลนด์ 4.0 

+1 +1 +1 1 

ตอนที่ 2 เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
16 ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอกับการด ารงชีวิตของท่าน +1 +1 +1 1 
17 ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานและต าแหน่ง

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ 
+1 +1 +1 1 

18 ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม +1 +1 +1 1 
19 ท่านได้รับการช่วยเหลืออ่ืน ๆ เช่น งานศพ ค่าคลอดบุตร       

ค่าเล่าเรียนอย่างเหมาะสม 
+1 +1 +1 1 

20 กิจกรรมสัมพันธ์ เช่น กีฬา งานสังสรรค์ประจ าปี จัดได้
อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 0.66 

ความส าเร็จของงาน     
21 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตามเป้าหมายทีว่างไว้ +1 +1 +1 1 
22 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าขณะปฏิบัติงานได้เป็น

อย่างด ี
+1 +1 +1 1 

23 ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทัน
ต่อเวลาทุก ๆ ครั้ง 

+1 +1 +1 1 

24 การปฏิบัติงานของท่านมักจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ +1 +1 +1 1 
25 ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน +1 +1 +1 1 
ความม่ันคงในการท างาน     
26 ชื่อเสียงขององค์การท าให้ท่านเกิดความรู้สึกมั่นคงใน

อาชีพการงาน 
+1 +1 +1 1 

27 ขนาดองค์การของท่านท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างาน  

+1 +1 0 0.66 

28 ต าแหน่งในปัจจุบันของท่านมีความม่ันคงในการท างาน +1 +1 +1 1 
29 ท่านเห็นด้วยกับการบริหารและนโยบายของหน่วยงาน

ท่านเป็นอย่างมาก 
+1 +1 +1 1 

30 ท่านได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความสอดคล้อง ค่า IOC 
คนที่1 คนที่2 คนที่3 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน     
31 หน่วยงานของท่านได้ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ ด้านการศึกษาตอ่ และการฝึกอบรมตา่ง ๆ 
อยู่เสมอ 

+1 0 +1 0.66 

32 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามความสามารถ +1 +1 +1 1 
33 ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันในหน่วยงานของ

ท่านขึ้นอยู่กับผลงานและความสามารถในการท างาน 
+1 +1 +1 1 

34 ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมี
ความเป็นธรรม 

+1 +1 +1 1 

35 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตาม
ความรู้ ความสามารถและสายงาน   

+1 +1 +1 1 

สถานภาพทางสังคม     
36 ท่านสามารถร่วมงานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ +1 +1 +1 1 
37 ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับคนในองค์การได้เป็นอย่างดี  +1 +1 +1 1 
38 ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี +1 +1 +1 1 
39 ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างด ี +1 +1 +1 1 
40 ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจโดย

เท่าเทียมกัน 
+1 +1 +1 1 
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ภาคผนวก ค 
 

การทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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การทดสอบค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใช้วิธีของ Cronbach, 1970 

ข้อค าถาม Mean S.D Alpha 
ด้านการศึกษาต่อ    

1. ต้องการให้สนับสนุนทุนการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะที่ดีขึ้น 4.100 .8449 .8295 
2. ต้องการให้หน่วยงานส่งเสริมการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาตนเอง 4.100 .8030 .8200 
3. ต้องการศึกษาต่อเพ่ือน าคุณวุฒิในการเลื่อนต าแหน่ง 4.300 .7022 .8421 
4. ต้องการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องในต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ 4.333 .8023 .8322 
5. ต้องการศึกษาต่อหลักสูตรอ่ืน ๆ ที่ตนเองสนใจ แม้จะไม่เกี่ยวข้อง
กับงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

4.100 .8449 .8295 

ด้านการฝึกอบรม    
1. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.633 .4901 .8403 

2. ต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 4.100 .8449 .8295 
3. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.100 .8030 .8200 

4. ต้องการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 4.500 .7311 .8407 
5. ต้องการน าความรู้จากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท างาน 4.100 .8030 .8200 

ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง    
1. ต้องการค้นคว้า หาความรู้ในการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 4.100 .8030 .8200 
2. ต้องการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการท างานกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

4.100 .8449 .8295 

3. ต้องการแสวงหาความรู้จากสื่อต่าง ๆ เช่น หนังสือพิมพ์ วารสาร 
วิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 

4.333 .8023 .8322 

4. ต้องการเรียนรู้และเพ่ิมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ เช่น 
ภาษาอังกฤษ  ภาษาจีน เพื่อสนับสนุนในการท างาน 

4.033 .8087 .8406 

5. ต้องการเรียนรู้เทคโนโลยีให้ทันสมัยต่อการพัฒนาอันรวดเร็วในยุค
ไทยแลนด์ 4.0  

4.267 .7397 .8456 

ด้านเงินเดือนหรือค่าตอบแทน    
1. ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอกับการด ารงชีวิตของท่าน 4.100 .8030 .8200 
2. ท่านได้รับเงินเดือนเหมาะสมกับปริมาณงานและต าแหน่งงานที่
ท่านปฏิบัติอยู่ 

4.233 .8172 .8484 

3. ต าแหน่งของท่านได้รับสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 4.100 .8030 .8200 
4. ท่านได้รับการช่วยเหลืออ่ืน ๆ เช่น งานศพ ค่าคลอดบุตร  
ค่าเล่าเรียน อย่างเหมาะสม 

4.100 .8449 .8295 

5. กิจกรรมสัมพันธ์ เช่น กีฬา งานสังสรรค์ประจ าปี จัดได้อย่าง
เหมาะสม 

4.267 .7849 .8403 
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ข้อค าถาม Mean S.D Alpha 
ด้านความส าเร็จของงาน    

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตามเป้าหมายที่วางไว้ 4.033 .8087 .8406 
2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าขณะปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 4.100 .8030 .8200 
3. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและทันต่อเวลา
ทุก ๆ ครั้ง 

4.133 .7303 .8413 

4. การปฏิบัติงานของท่านมักจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4.100 .8449 .8295 
5. ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน 4.033 .7649 .8449 

ด้านความม่ันคงในการท างาน    
1. ชื่อเสียงขององค์การท าให้ท่านเกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพการงาน 4.100 .8030 .8200 
2. ขนาดองค์การของท่านท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการท างาน  4.167 .7466 .8490 
3. ต าแหน่งในปัจจุบันของท่านมีความม่ันคงในการท างาน 4.100 .8030 .8200 
4. ท่านเห็นด้วยกับการบริหารและนโยบายของหน่วยงานท่านเป็น
อย่างมาก 

4.367 .7184 .8457 

5. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากหน่วยงานเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

4.100 .8030 .8200 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน    
1.  หน่วยงานของท่านได้ส่ ง เสริมให้บุคลากรพัฒนาความรู้  
ความสามารถ ด้านการศึกษาต่อ และการฝึกอบรมต่าง ๆ อยู่เสมอ 

4.100 .8449 .8295 

2. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามความสามารถ 4.100 .8030 .8200 
3. ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในปัจจุบันในหน่วยงานของท่าน
ขึ้นอยู่กับผลงานและความสามารถในการท างาน 

4.100 .8449 .8295 

4. ท่านคิดว่าการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็น
ธรรม 

4.267 .7397 .8456 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถและสายงาน   

4.100 .8449 .8295 

ด้านสถานภาพทางสังคม    
1. ท่านสามารถร่วมงานกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.533 .5074 .8427 
2. ท่านสามารถติดต่อสื่อสารกับคนในองค์การได้เป็นอย่างดี  4.500 .5085 .8403 
3. ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี 4.467 .5074 .8388 
4. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างด ี 4.700 .4661 .8347 
5. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจโดยเท่าเทียม
กัน 

4.767 .4302 .8381 
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ประวัติผู้เขียน 
 

 ชื่อ-นามสกุล    สริญญา   ไววิ่งรบ  
 วัน เดือน ปีเกิด    28 เมษายน 2533  
 สถานที่เกิด    จังหวัดนครปฐม 
 ที่อยู่ปัจจุบัน   135 หมู่ 5 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล  
     จังหวัดนครปฐม  73170 
 สถานที่ท างาน   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 ประวัติการศึกษา    
      พ.ศ.2551   การศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ  
     สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ โรงเรียนเทคโนโลยีสยาม   
      พ.ศ.2555   การศึกษาระดับปริญญาตรี นิเทศศาสตรบัณฑิต  
     สาขาวิชาการประชาสัมพันธ์ มหาวิทยาลัยสยาม   
 ประสบการณ์การท างาน    
      พ.ศ.2556 – 2557  ศูนย์พัฒนาและบริการวิชาการสู่สังคม  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
      พ.ศ.2557 – ปัจจุบัน  กองสหกิจศึกษา  
     มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
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